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11 JOHDANTO
Työhyvinvoinnin tutkimuksessa on pitkään keskitytty tutkimaan työpahoinvoinnin ja
negatiivisten oireiden puuttumista. Keskittyminen pelkästään negatiivisiin oireisiin jät-
tää kuitenkin huomiotta työhyvinvoinnin positiivisen puolen: positiiviset kokemukset
työssä, voimavarat, vahvuudet ja kehittymispotentiaalin. Negatiivisiin oireisiin keskitty-
vän tutkimuksen avulla on vaikea tavoitella työntekijöiden aitoa hyvinvointia. Toisaalta
myöskään työnantajille ei nykyaikana riitä, että työntekijät ovat terveitä ja oireettomia,
eikä heillä ole paljon sairauspoissaoloja (Hakanen & Perhoniemi, 2008, 4). Oireetto-
muus ei vielä takaa yksilön eikä organisaation kukoistusta tai tuloksellisuutta. Sen li-
säksi työntekijöiltä odotetaan paljon muutakin, muun muassa itseohjautuvuutta, aloit-
teellisuutta, hyvää yhteistyötä, itsensä ammatillista kehittämistä ja laatuvaatimusten
noudattamista (Bakker & Schaufeli, 2008).
Myös työntekijöillä on odotuksia työpaikkaa kohtaan. Työltä odotetaan yhä useammin
mahdollisuuksia ja voimavaroja oppimiseen ja kehittymiseen (Luthans, Youssef, &
Avolio, 2007, 6). Työntekijät arvostavat työpaikkoja, joissa työnteko ja yhteistyö suju-
vat, työntekijöitä arvostetaan ja heille tarjotaan mahdollisuuksia. Lisäksi monet työsken-
televät mielellään työpaikalla, jossa työtoverit ovat läheisiä ja suhteet työtovereihin ovat
myönteisiä (Organ, Podsakoff & MacKenzie, 2006, 197–203). Työpaikat, joissa työhy-
vinvoinnista pidetään huolta, pystyvät paremmin pitämään kiinni hyvistä työntekijöis-
tään. Työhyvinvointi on organisaatiolle myös imagotekijä. Tunnetusti henkilöstönsä hy-
vinvoinnista huolehtivat työpaikat pystyvät helpommin houkuttelemaan uusia työnteki-
jöitä, etenkin aloilla, joissa on pulaa hyvistä tekijöistä.
Ulrich (1997, 125) ennusti teoksessaan Human Resource Champions, että työntekijöi-
den panos tulisi olemaan kriittinen menestystekijä, sillä halutessaan tuottaa enemmän
vähemmillä resursseilla, organisaatioilla ei ole muuta vaihtoehtoa kuin yrittää osallistaa
ja innostaa jokainen työntekijä antamaan täyden panoksensa tuottavuuteen. Asia on
edelleen ajankohtainen tänä päivänä. Tieto- ja palveluyhteiskunnassa työntekijät ja hei-
dän työpanoksensa ovat monen organisaation tärkein voimavara. Samaan aikaan Suo-
messa pyritään parantamaan kansantalouden kilpailukykyä lisäämällä työhön osallistu-
mista ja parantamalla työn tuottavuutta (Työelämän kehittämisstrategia vuoteen 2020).
2Kilpailukykyharppauksen keskeisenä tekijänä pidetään työn tehokkuuden ohella laadu-
kasta työelämää ja työhyvinvointia (Työelämä 2020a, 2016). Työelämä 2020 -hankkeen
visiossa Suomeen tavoitellaan, ei pelkästään hyvää vaan Euroopan parasta työelämää
(mt.). Se tarkoittaa, että pyritään parantamaan ihmisten mahdollisuuksia ja halua tulla
työelämään ja pysyä työelämässä terveinä ja motivoituneina (Työelämän kehittämisstra-
tegia vuoteen 2020). Tulevaisuuskuvassa työpaikoilla kehitetään työn mielekkyyttä, in-
nostavuutta ja voimavaroja (mt.). Uutta työtä pystyvät luomaan työpaikat, joissa on
läsnä innovointi ja tuottavuus, luottamus ja yhteistyö, työhyvinvointi ja terveys sekä
henkilöstön osaaminen (Työelämä 2020b).
Yksilöiden ja organisaatioiden vahvuuksiin ja voimavaroihin keskittyvä positiivisen
psykologian lähestymistapa tarjoaa oivan tulokulman tavoitella menestystä ihmisten
vahvuuksien ja inhimillisen pääoman kautta. Positiivinen työhyvinvointikäsite työn imu
tarkoittaa työhön liittyvää positiivista tunnetilaa ja kognitiota, jolle on tunnuksen-
omaista tarmokkuus, omistautuminen ja uppoutuminen (Schaufeli & Bakker, 2004).
Työn imua on tutkittu noin 10 vuotta ja se on saavuttanut paljon suosiota työhyvinvoin-
nin tutkimuksessa. Organisaatioiden näkökulmasta työn imua kokevat, kukoistavat
työntekijät ovat energisiä ja työlleen omistautuneita ja yltävät siten todennäköisemmin
parempiin suorituksiin ja pystyvät tartuttamaan intoaan toisiinkin työntekijöihin. Työn-
tekijän näkökulmasta työn imu kertoo siitä, että työn tekeminen sujuu ja siihen liittyy
positiivinen vire. Se, että työntekijä pääsee energiseen työntekemisen moodiin, myös
auttaa häntä onnistumaan työssä ja saavuttamaan työnsä tavoitteet.
Organisaatioissa mietitään, kuinka saada houkuteltua hyviä, menestyviä ja työlleen
omistautuneita työntekijöitä. Toisaalta organisaation sisällä voidaan kiinnittää huomiota
siihen, millaisilla työoloilla voidaan tukea työntekijöiden positiivisia tunteita työssä,
jotta he haluavat antaa kaikkensa ja jaksaisivat olla sinnikkäitä myös vastoinkäymisten
edessä (Bakker & Schaufeli, 2008). Vähän tutkittu alue on työtovereiden käytöksen vai-
kutus työn imun kokemuksille. Suhteet työtovereihin voivat olla työn vaatimustekijä tai
voimavaratekijä, riippuen näiden suhteiden laadusta (Ragins & Dutton, 2007, 3-4). Par-
haimmillaan ne voivat mahdollistaa sekä organisaatioiden että yksilöiden kukoistamisen
ja kasvun – pahimmillaan ne voivat olla pahoinvoinnin lähde ja kuluttaa voimavaroja
(mt.). Tiedetään, että tunnetilat voivat siirtyä työntekijältä toiselle. Monella toimialalla
3organisaatioiden hierarkiat ovat madaltuneet ja tiimityö on yleistynyt. Samoin monimut-
kaiset työtehtävät edellyttävät enemmän yhteistyötä ja vuorovaikutusta työssä, mikä ko-
rostaa työtovereiden keskeisyyttä ja heidän mahdollista vaikutustaan yksilön hyvinvoin-
tiin. Tästä huolimatta työhyvinvoinnin sosiaalista puolta on tutkittu toistaiseksi melko
vähän.
Tässä tutkimuksessa tarkastellaan työn voimavaratekijöiden, työn imun ja työssä suoriu-
tumisen yhteyksiä yleisissä tuomioistuimissa työskentelevien tuomarien ja esittelijöiden
työssä. Tutkimuksen teoreettisena mallina käytetään työn vaatimusten – työn voimava-
rojen -mallia. Sen mukaan työn voimavaratekijöiden oletetaan käynnistävän motivaatio-
prosessin, joka johtaa työn imun kautta positiivisiin lopputuloksiin työssä (Bakker, De-
merouti & Verbeke, 2004). Työn keskiössä on positiivinen työhyvinvointikäsite työn
imu. Työn imu liittyy kiinteästi työntekoon ja sen on aikaisemmissa empiirisissä tutki-
muksissa todettu olevan yhteydessä työssä suoriutumiseen, mikä tekee työn imun mie-
lenkiintoiseksi organisaation suorituskyvyn näkökulmasta. Tässä työssä tutkitaan suo-
riutumisen lajeista tehtäväsuoriutumista ja näin ollen työssä suoriutumisesta puhuttaessa
viitataan tehtäväsuoriutumiseen, ellei muuta ole mainittu.
Tutkimuksen tavoitteena on selvittää, ovatko työn voimavaratekijät: organisaation ilma-
piiri, työtoverien ystävällisyys ja työn autonomia yhteydessä työn imuun, onko työn imu
yhteydessä työssä suoriutumiseen sekä toimiiko työn imu voimavarojen ja suoriutumi-
sen yhteyttä välittävänä tekijänä. Muuttujien välisten yhteyksien testaamisessa hyödyn-
netään faktorianalyyseja, Pearson-korrelaatioanalyyseja, hierarkkisia regressioanalyy-
seja sekä Sobelin mediaatiotestejä. Tutkimuksen aineisto on osa Työterveyslaitoksen
keräämästä poikkileikkausaineistosta Tuomareiden ja esittelijöiden työhyvinvointi ylei-
sissä tuomioistuimissa 2009. Vastaajat ovat käräjäoikeuksien, hovioikeuksien sekä kor-
keimman oikeuden tuomareita ja esittelijöitä.
Tutkimuksessa TV–TV -mallin oletuksia testataan hieman erilaisilla muuttujilla kuin ai-
kaisemmin ja lisäksi uudessa kohderyhmässä, yleisten tuomioistuimien tuomareilla ja
esittelijöillä. Työtoverien ystävällisyys on työ- ja organisaatiopsykologian ja työhyvin-
voinnin tutkimuksessa suhteellisen tuore teema ja siksi se haluttiin sisällyttää tähän tut-
kimukseen. Ystävällisyyttä ei myöskään tiettävästi ole tarkasteltu aikaisemmin TV–TV
4-mallissa työpaikan voimavarana. Työpaikan ilmapiiristä ei löydy paljon tietoa suh-
teessa suoriutumiseen, eikä työn imun tutkimuksessa ole päästy yhteisymmärrykseen
siitä, minkälainen ilmapiiri tukisi työn imua (Bakker, Albrecht & Leiter, 2011). Tässä
tutkimuksessa pyritään vastaamaan myös tähän tutkimustarpeeseen. Lisäksi tarkastel-
laan työn autonomiaa, jota pidetään yleisluontoisena, monessa työssä keskeisenä työn
voimavarana (mm. Hackman & Oldham, 1980; Karasek, 1979). Tuomarien ja esittelijöi-
den työn tiedetään olevan itsenäistä. Sen lisäksi, että autonomia on kohderyhmän työ-
hön vahvasti kuuluva ominaisuus, tässä tutkimuksessa haluttiin tarkastella, mikä on tä-
män ominaisuuden merkitys työn voimavaratekijänä, eli onko se yhteydessä työn imuun
ja työssä suoriutumiseen.
Tutkimuksen alkuosan muodostavat johdanto ja työn teoreettinen tausta, jonka jälkeen
esitetään teoriaan pohjautuvat tutkimushypoteesit. Menetelmäosiossa kuvataan aineiston
sisältöä, aineistonkeruuta, analyysimenetelmiä sekä aineiston sopivuutta käytettäviin ti-
lastollisiin menetelmiin. Tulososassa esitellään aineiston muuttujien tunnuslukuja ja sen
jälkeen tutkimushypoteesien testaamiseksi toteutettavat tilastolliset analyysit. Pohdinta-
osuudessa saadut tulokset suhteutetaan teoriataustaan ja aikaisempaan tutkimukseen,
punnitaan tutkimuksen haasteita ja rajoituksia sekä tarkastellaan tulosten merkitystä ja
jatkotutkimuksen aiheita. Tutkimuksen keskeisimpiä lähteitä ovat TV–TV -mallin ja
työn imun review -artikkelit, sekä TV–TV -mallia aikaisemmin hyödyntäneet empiiriset
tutkimukset. Käsitteiden ja tutkimuskentän kuvailussa käsitellään lisäksi organisaation
ilmapiirin, työn autonomian, työtoverien ystävällisyyden ja työssä suoriutumisen yleistä
tutkimuskirjallisuutta työhyvinvointitutkimuksen sekä työ-ja organisaatiopsykologian
piiristä. Tilastollisissa analyyseissa käytetään lähteinä ihmistieteiden tutkimusmenetel-
mäkirjallisuutta.
2 TEOREETTISET LÄHTÖKOHDAT
Tässä luvussa käsitellään työn teoreettista taustaa ja viimeaikaista työhyvinvoinnin tut-
kimusta. Aluksi käsitellään positiivisen psykologian viitekehystä, johon kyseinen tutki-
mus liittyy. Sen jälkeen esitellään tutkimuksessa hyödynnetty teoreettinen malli ja sii-
hen liittyvät oletukset. Teoreettisen mallin jälkeen esitellään tässä tutkimuksessa käytet-
tyjen muuttujien aiempaa tutkimusta: niiden käsitteellistämistä sekä aiempia empiirisiä
havaintoja.
52.1 Positiivinen psykologia
Psykologian alan tutkimuksessa on toisen maailmansodan jälkeen keskitytty ymmärtä-
mään ja parantamaan ennen kaikkea negatiivisia psykologisia ilmiöitä: sairauksia, vauri-
oita ja häiriöitä. Vuosituhannen vaihteessa tätä näkökulmaa alettiin kuitenkin pitää ra-
joittuneena, koska nähtiin, että sen avulla ei pystytä rakentamaan aitoa hyvinvointia.
Vuonna 2000 Seligman ja Csikszentmihalyi esittelivät American Psychologist -lehden
erikoisnumerossa positiivisen psykologian viitekehyksen, joka keskittyy negatiivisen si-
jasta ihmisten ja instituutioiden positiivisiin piirteisiin, vahvuuksiin, voimavaroihin ja
menestystekijöihin. Sen tavoitteena on selittää, mitkä tekijät johtavat hyvinvointiin ja
yksilöiden sekä yhteisöjen kukoistukseen (mt.). Positiivisen psykologian termi kukoistus
viittaa optimaaliseen toimintakykyyn, johon sisältyy hyvyys, tuottavuus, kasvu ja re-
silienssi (Fredrickson & Losada, 2005).
Positiivisen psykologian kaltaisia ideoita on esitetty aikaisemminkin, mutta ne eivät ole
onnistuneet houkuttelemaan kriittistä määrää tutkijoita kerryttämään empiiristä aineistoa
(Seligman & Csikszentmihalyi, 2000). Tällä vuosituhannella positiivinen psykologia on
kuitenkin saavuttanut paljon suosiota. Positiivisuutta korostava lähestymistapa tutki-
mukseen ja kehittämistyöhön on levinnyt monelle psykologian osa-alueelle ja psykolo-
gian lisäksi myös muihin, pääasiassa sosiaalitieteisiin (Donaldson & Ko, 2010). Psyko-
logian eri tutkimusalueille on muotoiltu positiivisen psykologian mukaisia spesifejä vii-
tekehyksiä, joita kuvataan seuraavaksi.
Työ- ja organisaatiopsykologian kontekstissa positiivisen psykologian ajatuksia soveltaa
esimerkiksi Positiivisen organisaatiokäyttäytymisen (positive organizational behavior,
POB) tutkimus (Luthans, 2002). Se keskittyy yksilön vahvuuksiin ja kykyihin, jotka
mahdollistavat hyvän suoriutumisen, sekä soveltaa tietoa suoriutumisen parantamiseksi
työpaikoilla (mt.). POB:in tyypillisiä tutkimuskohteita ovat yksilötason positiiviset psy-
kologiset tilat ja kyvyt, jotka liittyvät hyvinvointiin tai suorituksen parantamiseen, kuten
luovuus, viisaus, huumorintaju, pystyvyydentunne, optimismi, toivo, resilienssi tai työn
imu (Bakker & Schaufeli, 2008). Tästä näkökulmasta tarkastellaan myös huippukoke-
muksia ja huippusuoriutumista, sekä missä olosuhteissa työntekijät voivat kukoistaa
(mt.). Positiivinen organisaatio-oppi (positive organizational scholarship, POS) puoles-
taan tutkii organisaatioissa ilmeneviä positiivisella tavalla poikkeavia lopputuloksia tai
6ilmiöitä, kuten optimismia, altruismia tai myötätuntoa ja sekä niiden taustalla olevia
olosuhteita ja prosesseja (Cameron & Caza, 2004). Donaldsonin & Kon (2010) mukaan
käsitteellä positiivinen organisaatiopsykologia (positive organizational psychology,
POP), voidaan kuvata kaikkea työhön ja organisaatioihin keskittyvää positiivista psyko-
logiaa, sisältäen molemmat yllämainitut tutkimusalueet (POB & POS).
Positiivisen työterveyspsykologian (positive organizational health psychology, POHP)
suuntaus tarkastelee niin ikään optimaalista toimintaa työpaikalla ja tutkii, mitkä tekijät
saavat työntekijät ja organisaatiot kukoistamaan, mutta pyrkii sen lisäksi tukemaan
työntekijöiden terveyttä ja hyvinvointia sekä suojaamaan heitä terveysriskeiltä (Bakker
& Derks, 2010, 200–202). Perinteisessä työterveyspsykologiassa on tutkittu pääosin
työntekijöiden negatiivista oireilua: stressiä, työuupumusta, unihäiriöitä, sairauspoissa-
oloja ja sairastavuutta sekä työn riskitekijöitä ja ongelmakohtia, jotka voivat aiheuttaa
niitä (Mäkikangas, Feldt & Kinnunen, 2005, 56, 72). Positiivisessa työterveyspsykolo-
giassa huomioidaan työpahoinvoinnin puuttumisen ohella myös aidosti positiivinen työ-
hyvinvointi ja sen osatekijät, kuten työn ja yksilön voimavarat, positiivinen työn suun-
nittelu tai työn tuunaus (Bakker & Derks, 2010, 202, 218). Ragins ja Dutton (2007, 3–4)
puolestaan ovat ehdottaneet Työn positiivisten suhteiden (positive relationships at work,
PRW) tutkimusaluetta, joka keskittyy työn myönteisiin ihmissuhteisiin.
Positiivisen psykologian lähtökohdista tässä työssä kiinnitetään huomio myönteiseen
työhyvinvoinnin prosessiin. Tutkimuksen aihe linkittyy positiivisen työ-, organisaatio-
ja työterveyspsykologian, organisaatiokäyttäytymisen ja organisaatio-opin tutkimus-
kenttään. Työtoverien ystävällisen käyttäytymisen tutkimus liittyy lisäksi työn positii-
visten suhteiden tutkimusalueeseen.
2.2 Työn vaatimusten – työn voimavarojen -malli
Tässä luvussa kuvataan tutkimuksessa hyödynnettävää teoreettista mallia. Demerouti,
Bakker, Nachreiner ja Schaufeli esittelivät vuonna 2001 työn vaatimusten – työn voima-
varojen -mallin eli TV–TV -mallin (Job Demands-Resources Model, JD-R Model) uu-
tena mallina negatiivisen työhyvinvointikäsitteen, työuupumuksen tutkimukseen. Mallin
kantava ajatus oli, että työuupumus kehittyy kahden prosessin kautta. Liialliset työn
vaatimustekijät voivat johtaa jatkuvaan ylikuormitukseen ja lopulta uupumusasteiseen
7väsymykseen (exhaustion). Työn voimavarojen puute puolestaan vaikeuttaa työn vaati-
mustekijöistä selviytymistä, mikä voi johtaa vetäytymiseen ja pitkällä tähtäimellä kyyni-
syyteen ja työstä irrottautumiseen. Sekä uupumusasteisen väsymyksen että työstä irrot-
tautumisen nähtiin kuvastavan työuupumusta (Demerouti ym., 2001.)
Schaufeli ja Bakker (2004) julkaisivat TV–TV -mallista päivitetyn version. Päivitetyssä
mallissa oli positiivisen psykologian ideologian mukaisesti huomioitu myös voimavaro-
jen motivoiva rooli ja malli pyrki selittämään työuupumuksen ohella positiivista psyko-
logista tilaa, työn imua (Schaufeli & Taris, 2014, 46, 57). Työn imun oletettiin välittä-
vän voimavaratekijöiden ja irtisanoutumisaikeiden yhteyttä ja työuupumuksen puoles-
taan vaatimustekijöiden ja terveysongelmien yhteyttä. Kuten aikaisemmassa mallissa,
työuupumuksen oletettiin seuraavan liiallisista vaatimustekijöistä ja puutteellisista voi-
mavaratekijöistä, mutta päivitetyssä mallissa työuupumusta käsiteltiin kaksiulotteisen
sijaan yksiulotteisena. (Mt.)
TV–TV -mallin mukaiset oletukset
TV–TV -mallin ensimmäisen oletuksen mukaan työn erilaiset piirteet voidaan jakaa
kahteen kategoriaan: vaatimustekijöihin tai voimavaratekijöihin (Bakker, Demerouti &
Verbeke, 2004). Työn vaatimustekijät ovat tekijöitä, jotka vaativat työntekijältä fyysistä
tai psyykkistä ponnistelua. Vaatimuksia voidaan tarkastella fyysisellä, psyykkisellä, so-
siaalisella tai organisatorisella tasolla. Työhön liittyviä vaatimustekijöitä ovat esimer-
kiksi suuri työmäärä, ajalliset paineet, jatkuvat työn muutokset, fyysinen kuormitus,
haastavat asiakastilanteet, työn epävarmuus tai vaikeus sovittaa yhteen työ ja vapaa-
aika. Vaatimustekijöihin ajatellaan liittyvän fysiologisia tai psyykkisiä kustannuksia,
sillä ne voivat aiheuttaa työntekijälle stressiä ja kuormitusta. (Mt.) Työn vaatimustekijät
eivät välttämättä ole negatiivisia, mutta niistä voi tulla stressitekijöitä, jos vaatimustaso
edellyttää todella paljon ponnistelua hyvän suorituksen ylläpitämiseksi (Schaufeli &
Bakker, 2004). Jatkuva ponnistelu työssä voi johtaa uupumukseen ja loppuun palami-
seen (mt.). Lisäksi vaatimustekijöistä johtuva ylimääräinen vaivannäkö työssä voi las-
kea työntekijöiden suorituskykyä, sillä heidän on vaikeampi keskittyä olennaiseen ja
kohdistaa energiaansa tehokkaasti (Bakker, Demerouti & Verbeke, 2004).
8Työn voimavaratekijät puolestaan ovat tekijöitä, jotka vähentävät työn vaatimustekijöitä
tai niiden negatiivisia seurauksia, helpottavat tavoitteiden saavuttamista tai edistävät yk-
silön kasvua, oppimista ja kehitystä (Demerouti ym., 2001). Nekin voidaan luokitella
fyysisiin, psyykkisiin, sosiaalisiin tai organisatorisiin (Bakker, Demerouti, Verbeke,
2004). Organisaatiotason voimavaroihin lukeutuvat esimerkiksi varmuus työn jatkumi-
sesta, sopivaksi koettu palkka ja mahdollisuudet pätevöityä. Työt voidaan organisoida
tavalla, joka tarjoaa työntekijälle mahdollisuuksia vaikuttaa omaan työhönsä, käyttää
taitojaan ja saada palautetta työstä. Sosiaalisiin voimavaroihin kuuluvat esimerkiksi esi-
mieheltä ja työtovereilta saatu tuki sekä työpaikan positiivinen ilmapiiri. Jos työympä-
ristössä on vain vähän resursseja, työntekijöiden on vaikea selviytyä ympäristön vaati-
musten negatiivisista vaikutuksista ja saavuttaa tavoitteitaan. (Mt.) Työn vaatimustekijät
ja voimavaratekijät ovat negatiivisessa yhteydessä keskenään (Bakker, Demerouti &
Verbeke, 2004; Demerouti ym., 2001). Vaatimustekijät kuluttavat voimavaroja ja voi-
mavarat saattavat sen sijaan vähentää työn vaatimustekijöitä tai niiden vaikutuksia hy-
vinvointiin (mt.).
TV – TV -mallin toinen oletus on, että työn vaatimustekijät ja voimavaratekijät käynnis-
tävät erilaisia prosesseja (Bakker, Demerouti & Verbeke, 2004). Työn vaatimustekijöi-
den nähdään alentavan työkykyä ja heikentävän terveyttä. Tätä tapahtumien kulkua kut-
sutaan energiapoluksi, kuormituspoluksi tai kuormitusprosessiksi (health impairment
process / energetic process). Puhun tästä lähtien kuormitusprosessista. Työn voimavaro-
jen nähdään vuorostaan käynnistävän motivaatioprosessin tai motivaatiopolun (motiva-
tional process), joka edistää työhön ja organisaatioon sitoutumista. Käytän tästä sanaa
motivaatioprosessi. Mallin mukaan motivaatioprosessi yhdistää työn voimavarat työn
imun kautta organisatorisiin seurauksiin, vähäisiin lähtöaikeisiin ja vähäiseen kyynisyy-
teen, korkeaan sitoutumiseen ja parempaan suoriutumiseen. Työn voimavarat voivat
vaikuttaa kahdella tavalla työntekijään; ne voivat tukea sisäistä motivaatiota mahdollis-
tamalla työntekijän kehittymisen, kasvun ja oppimisen tai niillä voi olla instrumentaali-
nen vaikutus työtavoitteiden saavuttamisessa. Oli mekanismi kumpi tahansa, lopputu-
loksen oletetaan joka tapauksessa olevan positiivinen: työntekijät, joilla on paljon voi-
mavaroja, kokevat todennäköisemmin työn imua ja myös organisatoristen lopputulos-
ten, kuten suoriutumisen oletetaan olevan parempi. (Schaufeli & Bakker, 2004; Bakker
9& Demerouti, 2007.)  Kokonaisvaltainen TV – TV -malli kuormitus- ja motivaatiopro-
sesseineen on esitetty kuviossa 1. TV–TV -mallin motivaatioprosessiin perustuva työn
imun TV – TV -malli on havainnollistettu kuviossa 2.
Kuvio 1. TV – TV -mallin kaksi prosessia: kuormitus- ja motivaatioprosessi
(Demeroutia ym., 2001 mukaillen; Schaufeli & Bakker, 2004).
Kuvio 2. Työn imun TV–TV -malli (Bakkeria & Demeroutia, 2008, 2007, mukaillen;
Bakkeria, 2011, mukaillen).
Kolmas TV–TV -mallin oletus on, että työn vaatimustekijöiden ja voimavaratekijöiden
välillä voi olla interaktiovaikutuksia, jotka selittävät kuormittumista ja motivaatiota
(Bakker & Demerouti, 2007). Erityisesti työn voimavaratekijöiden oletetaan suojaavan
vaatimustekijöiden haitallisilta vaikutuksilta. Neljäs TV–TV -mallin oletus on, että työn
voimavaratekijät vaikuttavat motivaatioon ja työn imuun erityisesti silloin, kun työssä
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on paljon vaatimustekijöitä. (Mt.) Myöhemmin TV–TV -malliin on lisätty henkilökoh-
taisten voimavarojen vaikutus (Schaufeli & Taris, 2014, 48–51). Niiden merkitys suh-
teessa mallin muihin muuttujiin ei ole kuitenkaan täysin yksiselitteinen. Henkilökohtai-
set voimavarat voivat vaikuttaa hyvinvointiin suoraan, moderoida tai medioida työn
piirteiden ja hyvinvoinnin yhteyttä, vaikuttaa havaintoihin työn piirteistä tai toimia niin
kutsuttuna kolmantena muuttujana, joka vaikuttaa sekä työn piirteisiin että hyvinvoin-
tiin. (Mt.)
Empiirisissä tutkimuksissa on saatu näyttöä TV–TV -mallin oletuksille, joiden mukaan
työn vaatimustekijät ja voimavaratekijät käynnistävät erilaisia prosesseja, jotka johtavat
organisatorisiin lopputuloksiin (Schaufeli & Taris, 2014, 48). Pitkittäistutkimuksissa on
havaittu, että työn vaatimustekijät ja voimavaratekijät vaikuttavat työn imuun ja työ-
uupumukseen mallin mukaisesti. Työuupumuksen ja työn imun on myös havaittu toimi-
van mediaattoreina oletusten mukaisesti. (Mt.)
Yhteenveto työn vaatimusten – työn voimavarojen -mallista
TV–TV -malli on yleisluontoinen teoreettinen malli, jonka avulla voidaan ennustaa sekä
myönteisiä että kielteisiä kehityskulkuja työhyvinvoinnille, terveydelle, työssä suoriutu-
miselle ja muulle organisaatiokäyttäytymiselle. Lisäksi mallin avulla voidaan selvittää,
johtuvatko negatiivinen käyttäytyminen ja pahoinvointi samoista tekijöistä kuin opti-
maalinen käyttäytyminen ja hyvinvointi. (Bakker & Demerouti, 2014, 45–51; Bakker &
Demerouti, 2007; Demerouti, Bakker, Nachreiner & Schaufeli, 2001.) TV–TV -malli on
esittelynsä jälkeen saavuttanut paljon suosiota. Vuoden 2001 (Demerouti ym.) uraauur-
tavaan artikkeliin on viitattu yli 4 000 kertaa ja vuoden 2004 (Schaufeli & Bakker) ar-
tikkeliin yli 3 000 kertaa. Nykyään TV–TV -malli on yksi johtavista stressimalleista Ka-
rasekin (1979) työn vaatimusten ja hallinnan mallin (Job Demands – Control, JDC) sekä
Siegristin (1996) panostus-vastine -mallin (Effort-Reward Imbalance, ERI) ohella
(Schaufeli & Taris, 2014, 43–44). TV–TV -malliin perustuvissa tutkimuksissa on seli-
tetty muun muassa työuupumusta, työstä nauttimista, työn imua, organisaatioon sitoutu-
mista, sairauspoissaoloja ja suoriutumista (Bakker & Demerouti, 2014, 44).
TV–TV -malli on saanut vaikutteita useista työstressin ja työmotivaation teorioista.
Bakkerin ja Demeroutin (2014) mukaan siinä on yhtäläisiä piirteitä muun muassa työ-
stressin tasapainomallien: Karasekin (1979) sekä Karasekin ja Theorellin (1990) työn
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vaatimusten ja hallinnan -mallin ja Siegristin (1996) panostus-vastine -mallin sekä työ-
motivaation teorioiden: Herzbergin (1966) kaksifaktoriteorian (Two-Factor Theory) ja
Hackmanin & Oldhamin (1980) työn piirreteorian (Job Characteristics Theory, JCT)
kanssa. Stressi- ja motivaatiomallien ohella myös yleiset mallit ja lähestymistavat ovat
vaikuttaneet TV–TV -tutkimukseen ja sovelluksiin (Hakanen & Roodt, 2010, 4-5). Sel-
laisia ovat esimerkiksi työelämän laadun (Quality of Working Life) ja terveellisten or-
ganisaatioiden (Healthy Organizations) lähestymistavat (mt.). Hakasen ja Roodtin
(2010, 4-5) mukaan vaikuttavia ovat olleet myös Hobfollin (1989; 2002) voimavarojen
säilyttämisen teoria (Conservation of Resources Theory, COR) sekä Fredricksonin
(2001) laajenna ja rakenna -teoria (the Broaden-and-Build Theory, BAB).
TV–TV -mallin ansioksi voi laskea sen, että malli yhdistää ja laajentaa työmotivaation
ja työstressin malleja, jotka olivat aiemmin toimineet pääasiallisesti toisistaan erillään
(Hakanen & Roodt, 2010, 4–6). Motivaatioon keskittyvät työn piirreteoriat ovat usein
jättäneet huomiotta työn vaatimus- tai stressitekijät – työstressin mallit puolestaan ovat
jättäneet huomiotta työn voimavarojen motivoivan potentiaalin (Bakker & Demerouti,
2014, 38). Motivaatioteorioiden tapaan TV–TV -mallissa työn voimavaratekijöitä pide-
tään lähtökohtana positiivisille motivaatioon liittyville lopputuloksille (Hakanen &
Roodt, 2010, 4–6). Työstressin tasapainomallien tapaan TV–TV -mallissa oletetaan, että
työntekijöiden terveys ja hyvinvointi syntyy positiivisten ja negatiivisten työn piirteiden
tasapainosta (Schaufeli & Taris, 2014, 43–44).
TV–TV -malli ei rajoitu vain tiettyihin vaatimus- ja voimavaratekijöihin (Schaufeli &
Taris, 2014, 43–44) vaan sen mukaan mikä tahansa voimavaratekijä tai vaatimustekijä
voi vaikuttaa työntekijän terveyteen ja hyvinvointiin. Tämän vuoksi TV–TV -malli on
paremmin sovellettavissa eri toimialoille ja vaihteleviin työoloihin (Bakker & Deme-
routi, 2014, 41–44; Bakker & Demerouti, 2007; Demerouti ym., 2001). TV–TV -mallin
pohjalta tehdyissä tutkimuksissa tyypillisiä työn voimavarojen mittareita ovat olleet esi-
merkiksi autonomia, työn hallinta, sosiaalinen tuki työtovereilta, sosiaalinen tuki esi-
mieheltä, valmennus esimieheltä, osallistuminen päätöksentekoon, kehittymismahdolli-
suudet, vaadittujen taitojen moninaisuus, koulutus, palaute suoriutumisesta, ilmapiiri,
tasa-arvo ja arvostuksen osoittaminen (Schaufeli & Taris, 2014). Osa tutkituista voima-
varoista on ollut yleisluontoisia voimavaroja, joita voidaan pitää relevantteina monessa
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työssä mutta myös toimialaspesifejä voimavaroja on tutkittu, kuten hammaslääkäreillä
työn käsityöluonnetta (Hakanen, Schaufeli & Ahola, 2008).
TV–TV -malli on yksinkertainen heuristinen eikä spesifi malli, mikä on samalla sekä
mallin vahvuus että sen heikkous (Schaufeli & Taris 2014, 55). Yleisluontoisuus mah-
dollistaa sen, että mallia voidaan joustavasti soveltaa erilaisiin työtehtäviin ja eri toimi-
aloille. Malli ei kuitenkaan selitä, miksi tietyt työn piirteet tai yksilön henkilökohtaiset
piirteet johtaisivat tiettyihin tunnetiloihin tai organisatorisiin lopputuloksiin. Rajallista
selitysvoimaa psykologisiin mekanismeihin voidaan täydentää käyttämällä TV–TV -
mallin rinnalla muita teoreettisia viitekehyksiä. (Mt.)
Prosessit voimavarojen motivoivan potentiaalin taustalla
Seuraavaksi käydään lyhyesti läpi muita teorioita, jotka auttavat ymmärtämään työn
voimavarojen ja työn imun psykologisia prosesseja sekä positiivisia lopputuloksia. Osa
näistä teorioista on vaikuttanut TV–TV -mallin syntyyn. Hackmanin ja Oldhamin
(1980) työn piirreteorian (Job Characteristics Theory) mukaan tietyt työn piirteet ovat
motivoivia ja voivat johtaa positiivisiin seurauksiin, kuten sisäiseen työmotivaatioon vä-
lillisesti positiivisten tunteiden kautta. Motivoivia työn piirteitä ja työn voimavaroja on
teorian mukaan viisi: autonomia, tehtävän laatu (kokonainen tehtävä alusta loppuun),
tehtävän merkityksellisyys, palaute suoriutumisesta sekä moninaiset taitovaatimukset.
Kun työssä on näitä piirteitä, työntekijät voivat kokea tärkeitä positiivisia tunnetiloja,
esimerkiksi merkityksellisyyttä ja vastuullisuutta omasta työstään. Positiiviset tunteet ja
sisäinen työmotivaatio vuorostaan voivat vaikuttaa asenteisiin, käyttäytymiseen ja työn
tuloksiin. (Mts. 76–77.) Tämä teoria auttaa selittämään, miksi työn voimavaroista esi-
merkiksi autonomia olisi yhteydessä työn imuun ja suoriutumiseen.
Itsemääräytymisen teorian (Self-Determination Theory, SDT) (Ryan & Deci, 2000) mu-
kaan voimavarat ovat motivoivia siksi, että ne täyttävät ihmisen perustarpeita. Autono-
mian tarve täyttyy, kun yksilö saa toimia vapaaehtoisesti, omasta tahdostaan ja yhden-
mukaisesti oman minäkuvansa kanssa. Kompetenssin tarve voi tyydyttyä, kun ihminen
kokee itsensä päteväksi tai tehokkaaksi toimintaympäristössään. Yhteenkuulumisen
tarve tyydyttyy, kun ihmiset vuorovaikuttavat, kehittävät läheisiä ihmissuhteita muiden
ihmisten kanssa ja kokevat kuuluvansa yhteisöön. (Ryan & Deci, 2000; Deci & Ryan,
2000.)
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Työssä perustavanlaatuisten tarpeiden täyttyminen lisää todennäköisyyttä, että työnte-
kijä on sisäisesti motivoitunut työssään, eikä tee työtä pelkästään ulkoisen syyn, kuten
rahan takia (Deci & Ryan, 2000). Perustavanlaatuisten tarpeiden täyttymisen on todettu
olevan yhteydessä muun muassa työntekijöiden hyvinvointiin, työtyytyväisyyteen, sisäi-
seen ja autonomiseen työmotivaatioon, työssä vapaaehtoisesti käytettyyn aikaan, suoriu-
tumiseen, tarmokkuuteen ja omistautumiseen sekä emotionaaliseen uupumukseen (Van
den Broeck, Vansteenskiste, De Witte & Lens, 2008). Työn voimavaroja, joiden ajatel-
laan tukevan näiden tarpeiden täyttymistä, ovat esimerkiksi työn hallinta, palaute ja so-
siaalinen tuki (Salanova, Schaufeli, Xanthopoulou & Bakker, 2010, 118), tehtävän auto-
nomia, esimiestuki, taitojen hyödyntäminen ja positiivinen palaute (Van den Broeck,
Vansteenskiste, De Witte & Lens, 2008) sekä työpaikan ilmapiiri: onko se autonomiaa
tukeva, kontrolloiva, vai epämotivoiva (Gagne & Deci, 2005).
Voimavarojen ja työn imun suhdetta voidaan selittää myös työstressin ja uupumuksen
tutkimuksesta kumpuavan Hobfollin (1989; 2002) voimavarojen säilyttämisen teorian
(Conservation of Resources Theory, COR) avulla. Teorian mukaan ihminen on motivoi-
tunut rakentamaan ja säilyttämään arvostamiaan voimavaroja ja kokee stressiä kun voi-
mavarat ovat uhattuina. Stressin lisäksi teorian avulla avulla voidaan myös selittää posi-
tiivisia hyvinvoinnin kierteitä. (Mt.) Ihmiset kerryttävät ja kehittävät voimavaroja mah-
dollisten takaiskujen varalle (Hobfoll, 1989). Teorian mukaan kun voimavaroja on ker-
tynyt reilusti, ihminen todennäköisesti kokee hyvinvointia. Voimavaroilla on taipumus
kasautua ja johtaa positiivisiin lopputuloksiin ja positiiviseen kierteeseen. Voimavaroja
on neljää eri tyyppiä: esineet (mm. työvälineet), olosuhteet (mm. työsuhde, sosioekono-
minen status), henkilökohtaiset ominaisuudet (mm. persoonallisuus, itsetunto, nokke-
luus) ja energiat (mm. raha, aika, tieto). Sosiaaliset suhteet nähdään voimavaroina, mi-
käli ne auttavat säilyttämään voimavaroja, mutta ne voivat myös vähentää voimavaroja.
(Mt.)
Fredricksonin (2001) laajenna ja rakenna -teoria (the Broaden-and-Build Theory,
BAB) voi selventää, miksi työn imun kaltaiset tunteet olisivat yhteydessä positiivisiin
lopputuloksiin kuten parempaan suoriutumiseen. Teorian mukaan positiiviset tunteet –
kuten ilo, kiinnostus, tyytyväisyys ja ylpeys – voivat laajentaa ihmisten sen hetkisiä
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ajattelu- ja toimintarepertuaareja sekä rakentaa heidän pysyviä henkilökohtaisia voima-
varojaan. Esimerkiksi ilo voi kannustaa leikkimielisyyteen, rajojen rikkomiseen ja luo-
vuuteen ja kiinnostus tutkimaan ja kokeilemaan. Negatiiviset tunteet sitä vastoin fo-
kusoivat ajattelua selviytymiseen, tavanomaisesta poikkeavien ajatuskulkujen sijaan.
(Mt.) Työn imussa olevien positiiviset tunteet voivat avata ajattelussa uusia mahdolli-
suuksia – ja ratkaisuja ja sitä kautta johtaa positiivisiin lopputuloksiin.
2.3 Työn imu
Tässä luvussa esitellään positiivinen työhyvinvointikäsite työn imu. Työn imu (work en-
gagement) tarkoittaa työhön liittyvää myönteistä psykologista tilaa, jolle on tyypillistä
tarmokkuus (vigor), omistautuminen (dedication) ja uppoutuminen (absorption). Työn
imua kokeva työntekijä saa energiaa työstään ja kokee sen stimuloivaksi, merkityksel-
liseksi sekä vaivannäön ja keskittymisen arvoiseksi. (Bakker, Albrecht & Leiter, 2011;
Schaufeli & Bakker, 2004; Hakanen, 2004, 241.) Työn imu on analyyttinen positiivisen
työpsykologian käsite, jota voidaan mitata luotettavasti ja tukea organisaatioissa (Haka-
nen 2009, 4). Työn imun käsite syntyi työuupumuksen tutkimuksen piirissä, ja se sai al-
kunsa pyrkimyksestä kattaa koko jatkumo pahoinvoinnista hyvinvointiin (Maslach,
Schaufeli & Leiter, 2001).
Työn imun tarmokkuus kuvaa työntekoon liittyvää energisyyttä ja halua panostaa työ-
hön. Se on myös sinnikkyyttä ja lannistumattomuutta vaikeuksien edessä ja halua pon-
nistella niiden voittamiseksi. Omistautuminen tarkoittaa työhön liittyvää merkitykselli-
syyden, inspiraation, innostuksen ja ylpeyden kokemusta. Työntekijä kokee, että työllä
on tarkoitus ja kokee myös työnsä haastavaksi - ja voi siten samastua työhön. Uppoutu-
miselle taas on tyypillistä voimakas keskittyminen ja tempautuminen työn mukaan niin,
että ajantaju hämärtyy ja työstä voi olla vaikea irrottautua. (Bakker, Hakanen, Deme-
routi & Xanthopoulou, 2007, Hakanen, 2009, 10.) Työn imua voidaan käsitellä yleisenä
työn imuna tai erikseen dimensioina tarmokkuus, omistautuminen ja uppoutuminen 1.
Työn imun keskeisimmät ulottuvuudet ovat tarmokkuus ja omistautuminen. Uppoutu-
misen merkityksestä työn imulle käydään vielä keskustelua (Bakker, Albrecht & Leiter,
1 Tässä tutkimuksessa työn imua käsitellään yhtenä muuttujana, sillä aineistossa ei ollut mahdollista faktoroida
kolmea dimensiota, kuten myöhemmin tulososassa kuvataan.
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2011). Lisäksi on esitetty, että työn imuun saattaisi liittyä yhtenä ulottuvuutena amma-
tillinen itsetunto (professional efficacy), jota on pidetty työuupumuksen ulottuvuutena
(Schaufeli, Salanova, Gonzalez-Roma & Bakker, 2002).
Työn imua kokevat työntekijät tuntevat itsensä energisiksi ja innostuneiksi, pystyvät up-
poutumaan työhönsä ja ovat sinnikkäitä. Heistä on pääosin mukava lähteä aamulla töi-
hin ja he pystyvät nauttimaan työstään. Voidaan ajatella, että tällaiset tuntemukset ker-
tovat työntekijöiden voivan hyvin työssään. Kuviossa 3 on esitetty työhön liittyvien tun-
teiden luokitus, joka perustuu Warrin (1999, 393–395) affektiivisen hyvinvoinnin luoki-
tukseen ja on Hakasen (2004, 28) soveltama. Tunteena työn imu sijoittuu lohkoon, jolle
on tunnuksenomaista innostus, virittyminen ja mielihyvä. Työn imun käsitteeseen sisäl-
tyy kuitenkin affektiivisen lisäksi myös kognitiivinen ulottuvuus (Hakanen, 2009, 9).
Kuvio 3. Työn imun kokemus työhön liittyvien tunteiden kehällä (Warr, 1999, 393–395;
soveltaen Hakanen, 2004, 28).
Sen lisäksi, että työn imua koetaan yksilötasolla, sen on havaittu olevan myös sosiaali-
nen ilmiö. Työn imu voi tarttua ihmisestä toiseen, kuten myös negatiiviset tunnetilat,
joita on enemmän tutkittu tunteiden siirtymisen näkökulmasta (Perhoniemi & Hakanen,
2013). Yksittäisten työntekijöiden myönteiset asenteet, energisyys ja innostus voivat
heijastua tiimin kollektiiviseen ilmapiiriin (Hakanen, 2009, 13). Bakkerin, Van Emmeri-
kin ja Euweman (2006) tutkimuksessa tiimitason työn imu oli yhteydessä yksittäisten
työntekijöiden työn imuun myös, kun työn vaatimustekijöiden ja voimavaratekijöiden
vaikutus on vakioitu. Työn imun siirtymistä edesauttaa erityisesti runsas vuorovaikutus
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(Bakker & Xanthopoulou, 2009) sekä ystävällinen käyttäytyminen työntekijöiden välillä
(Perhoniemi & Hakanen, 2013). Työn imu voi tarttua myös puolisolta toiselle (Bakker,
Demerouti & Schaufeli, 2005).
Työn imu suhteessa sen lähikäsitteisiin
Seuraavaksi kuvataan työn imun suhdetta muihin samankaltaisiin käsitteisiin, joista
suuri osa on muita positiivisia työhyvinvointikäsitteitä. Positiivisen psykologian suosio
on lisännyt positiivisten organisaatiokäyttäytymisen käsitteiden määrää tutkimuksessa ja
samalla mahdollisuuksia käsitteelliseen päällekkäisyyteen (Halbesleben & Wheeler,
2008). Myös negatiivisten työhyvinvointikäsitteiden voi ajatella muistuttavan työn imua
sikäli, kun ne mielletään saman jatkumon negatiiviseksi pääksi. Työn imulla tarkoite-
taan tässä työssä UWES-mittarin mukaista työn imua (work engagement). Yleisluon-
toista sanaa ”engagement” on käytetty aikaisemmin monenlaisissa merkityksissä (ks.
esim. Macey & Schneider, 2008), joiden päällekkäisyyteen muiden käsitteiden kanssa ei
tässä työssä oteta kantaa.
Työn imu on eri asia kuin työriippuvuus, vaikka niihin molempiin liittyy erityinen pa-
neutuminen työhön ajankäytön ja vaivannäön muodossa. Työn imua ei kuvasta pakon-
omainen tarve työskennellä vaan työn ilo. Joskus työriippuvuudesta on eroteltu ”hyvä”
ja ”paha” työriippuvuus, jolloin hyvällä työriippuvuudella on haluttu viitata työn imun
kaltaiseen positiiviseen tilaan ja vaivannäköön työssä. Käsitteellisen selkeyden vuoksi
kuitenkin suositellaan, että työriippuvuutta tutkittaessa pitäydyttäisiin sen alkuperäisessä
määritelmässä, jota leimaa pakonomaisuus ja riippuvuus, ja että positiivista työhön pa-
nostamista ja imua kuvattaisiin mieluummin työn imun käsitteellä. Tämän määritelmän
mukaan työn imussa oleva työntekijä nauttii työstään, työriippuvainen ei. Myös taustalla
olevat motivaatiot eroavat. Työn imussa olevat pitävät työskentelyä miellyttävänä ja
mielenkiintoisena ja he kokevat positiivista vetoa työhön sen itsensä vuoksi. Työriippu-
vaiset sen sijaan kokevat sisäistä negatiivista painetta ja pakkoa työskennellä. (van
Beek, Hu, Schaufeli, Taris & Schreurs, 2012; Schaufeli, Shimazu & Taris, 2009;
Schaufeli, Taris & Bakker, 2006, 208–213.) Työn imun ja työriippuvuuden on empiiri-
sesti osoitettu olevan yhteydessä eri lopputuloksiin – työn imun hyvinvointiin ja työriip-
puvuuden pahoinvointiin. Esimerkiksi Shimazun, Schaufelin, Kamiyaman ja Kawaka-
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min (2015) kahden vuoden pitkittäistutkimuksessa työriippuvuus oli yhteydessä heiken-
tyneeseen terveyteen ja elämän tyytyväisyyteen myöhemmin, työn imu vuorostaan pa-
rantuneeseen terveyteen, elämän tyytyväisyyteen ja työssä suoriutumiseen.
Työuupumuksen ja työn imun keskinäisestä suhteesta käydään edelleen keskustelua ja
pohditaan, ovatko ne saman jatkumon eri päitä vai erillisiä ilmiöitä. Yleisesti ajatellaan,
että positiiviset ja negatiiviset tilat ovat toisilleen vastakkaisia mutta erillisiä tiloja, joita
voidaan kokea myös yhtä aikaa (Mäkikangas, Kinnunen, Rantanen, Mauno, Tolvanen &
Bakker, 2014). Työuupumus tarkoittaa negatiivista tunnetilaa, joka syntyy pitkään jat-
kuneesta stressitilasta työssä (Maslach, Schaufeli & Leiter, 2001). Tunnetilaa hallitsevat
uupumusasteinen väsymys, kyynistyminen sekä ammatillisen itsetunnon lasku, jotka
ovat Maslachin työuupumuksen arviointimenetelmän kolme osa-aluetta. Erityisesti uu-
pumusasteinen väsymys ja kyynistyminen muodostavat työuupumuksen ytimen. (Mt.)
Ammatillinen itsetunto on hieman erilainen työuupumuksen ulottuvuus ja sen on joissa-
kin tutkimuksissa osoitettu latautuvan työn imun faktoreille työn imun ulottuvuuksien
kanssa (esim. Schaufeli ym., 2002). On esitetty, että osa työuupumuksen ja työn imun
ulottuvuuksista olisi vastinpareja toisilleen: uupumusasteinen väsymys ja työn imun tar-
mokkuus muodostaisivat energisyys-jatkumon sekä kyynisyys ja omistautuminen sa-
mastuminen-jatkumon (Mäkikangas ym., 2014). Tutkimuksissa on löydetty myös jonkin
verran tukea tälle oletukselle, mutta tulokset vaihtelevat (mt.).
Työn imun ja työuupumuksen on havaittu olevan negatiivisessa yhteydessä keskenään,
esimerkiksi Halbeslebenin (2010, 110) meta-analyysissa eri ulottuvuuksien väliset kor-
relaatiot vaihtelivat välillä -.24 ja -.65. Vähän työn imua kokeva ei silti välttämättä ole
työuupunut, eikä uupumusoireiden poissaolo tarkoita, että henkilö olisi työn imussa
(Hakanen, 2009, 9; Schaufeli & Salanova, 2011). Henkilö voi myös kokea yhtä aikaa
sekä työn imua että työuupumusta, mutta tällöin ei välttämättä kumpaakaan kovin voi-
makkaasti, kuten Mäkikankaan ja kollegoiden (2014) tutkimuksessa, jossa pieni osa
vastaajista koki sekä tarmokkuutta että uupumusasteista väsymystä.
Organisaatioon sitoutuminen (organizational commitment) kuvaa työn imun tapaan
omistautumista (Christian, Garza & Slaughter, 2011). Käsitteet eroavat kuitenkin siinä,
että työn imu koskee itse työtä kun taas organisaatioon sitoutuminen koskee koko orga-
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nisaatiota. Työn imu on myös kokonaisvaltaisempi käsite, sillä se kattaa tunnetilan, kog-
nition ja fyysisen energian. Työhön liittyminen (job involvement) puolestaan kuvaa us-
komusta tai kognitiota samastumisesta, jonka voisi ajatella olevan osa työn imua. Työ-
hön liittymiselle on kuitenkin myös keskeistä, kuinka hyvin työn piirteet täyttävät yksi-
lön tarpeita ja millä asteella työtilanne on keskeinen yksilön identiteetille. Sitä puolta
työn imun käsite ei huomioi. (Mt.) Hallbergin ja Schaufelin (2006) tutkimuksessa tar-
kasteltiin työn imun, organisaatioon sitoutumisen ja työhön liittymisen yhtäläisyyksiä.
Työn imu korreloi organisaatioon sitoutumisen kanssa .46 ja työhön liittymisen
kanssa .35. Käsitteet olivat yhteydessä toisiinsa, mutta ne eivät olleet toistensa kanssa
päällekkäisiä. Faktorianalyysissa käsitteet erottuivat toisistaan. Tarkasteltaessa käsittei-
den yhteyksiä lopputulosmuuttujiin, yhteydet olivat samansuuntaisia. Työn imulla oli
kuitenkin voimakkaampi negatiivinen yhteys terveysongelmiin, verrattuna sitoutumi-
seen ja liittymiseen. (Mt.)
Työn imu muistuttaa myös flow'n käsitettä. Flow on Csikszentmihalyin (1990, 20, 96)
mukaan optimaalinen kokemus ja mielentila, joka syntyy esimerkiksi kun yksilön kyvyt
riittävät selviämään haasteesta. Tilaa kuvastaa niin täydellinen keskittyminen ja tekemi-
seen uppoutuminen, että tietoisuus itsestä ja ajantaju hämärtyvät ja muut asiat jäävät
huomiotta. Työn tai vapaa-ajan aktiviteetit, jotka mahdollistavat tällaisen tilan, ovat niin
miellyttäviä, että ihminen haluaa tehdä niitä niiden itsensä takia. (Mt.) Erityisesti uppou-
tumisen ulottuvuuden takia flow vaikuttaa samankaltaiselta käsitteeltä kuin työn imu.
Työn imun tapaan flow-kokemukselle on tyypillistä sisäinen motivaatio. Flow'sta poike-
ten työn imu ei kuitenkaan ole lyhytaikainen optimaalinen kokemus työssä vaan melko
pysyvä ja yleisluontoinen tila, joka ei liity yksittäiseen tilanteeseen tai asiaan (Hakanen,
2009, 9). Työn imun on havaittu olevan melko pysyvää jopa kahden vuoden ajan (mm.
Mauno, Kinnunen & Ruokolainen, 2007).
Myös työhön sulautumisen (job embeddedness) voisi ajatella olevan työn imun kanssa
osittain päällekkäinen käsite. Työhön sulautuminen kuvaa sitä astetta, jolla erilaiset voi-
mat pitävät työntekijää kiinni työssään ja työyhteisössään: yhteydet organisaatiossa,
työn ja työyhteisön sopivuus omaan elämään sekä työpaikan jättämiseen liittyvät uh-
raukset (Mitchell, Holtom, Lee, Sablynski & Erez, 2001). Työhön sulautumista onkin
tutkittu paljon suhteessa irtisanoutumisaikomuksiin (mt.). Työn imun ja työhön sulautu-
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misen keskinäisestä suhteesta ei löydy vielä kovin paljon kirjallisuutta (Takawira, Coet-
zee & Schreuder, 2014). Halbeslebenin ja Wheelerin (2008) tutkimuksessa työn imun ja
työhön sulautumisen havaittiin olevan toisistaan erillisiä käsitteitä. Käsitteet erottuivat
faktorianalyysissa toisistaan hyvin (mt.). Työn imun on havaittu olevan työhön sulautu-
mista voimakkaammin yhteydessä suoriutumiseen, työhön sulautumisen puolestaan
työn imua voimakkaammin irtisanoutumisaikomuksiin (Halbesleben & Wheeler, 2008;
Takawira ym., 2014). Takawiran ja kollegoiden (2014) mukaan työn imu vaihtelee
enemmän työolosuhteiden (vaatimustekijöiden ja voimavaratekijöiden) mukaan ja työ-
hön sulautuminen olisi siten työn imua pysyvämpää. Halbeslebenin ja Wheelerin (2008)
mukaan työn imua tukevat voimavarat liittyisivät enemmän työn luonteeseen ja työhön
sulautumista tukevat voimavarat sen sijaan organisaatioon ja asemaan.
Työn imu on myös eri asia kuin työtyytyväisyys (job satisfaction). Tosin työtyytyväisyy-
destä on tutkimuskirjallisuudessa käytetty monenlaisia määritelmiä. Weissin (2002) mu-
kaan työtyytyväisyydellä on tarkoitettu pääasiassa kolmea eri asiaa: arvioita työstä, us-
komuksia työstä sekä työhön liittyviä tunnepohjaisia kokemuksia. Maceyn ja Schneide-
rin (2008) mukaan käsitteet eroavat siinä, että työn imuun sisältyy aktiivisuus, energi-
syys, innokkuus ja työhön panostaminen, mutta työtyytyväisyydelle on tyypillisempää
tyytyväinen tai kylläinen olotila. Weissin (2002, 175) mukaan työtyytyväisyys ei ole
tunnetila eikä emootio vaan lähtökohtaisesti ”positiivinen tai negatiivinen arvio omasta
työstä tai työtilanteesta”. Työtyytyväisyys kohdistuu yleisesti työoloihin ja työn piirtei-
siin, mutta työn imu sen sijaan kuvaa yksilön työnteosta aiheutuvaa kokemusta (Chris-
tian, Garza & Slaughter, 2011). Näin ollen työtyytyväisyys eroaa työn imusta erityisesti
energiatasossa ja panostamisessa sekä arvion kohteessa. Christianin, Garzan ja Slaugh-
terin (2011) meta-analyysissa työtyytyväisyyden ja työn imun korrelaatio oli keskimää-
rin .53.
Työn imu empiirisissä tutkimuksissa
Valtaosa työn imun tutkimuksesta perustuu poikkileikkausaineistoihin, mutta tähän päi-
vään mennessä myös pitkittäistutkimuksia on ehtinyt kertyä. Pitkittäistutkimuksissa on
saatu tukea oletukselle voimavarojen positiivisesta vaikutuksesta työn imuun. Pitkittäis-
tutkimuksissa työn imua ovat ennustaneet työn voimavaratekijöistä muun muassa am-
mattiylpeys, ammatilliset kontaktit, moninaiset osaamisvaatimukset, mahdollisuus
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nähdä työn tulokset, työn hallinta, organisaatioperustainen itsetunto, autonomia, sosiaa-
linen tuki työtovereilta, esimiehen tuki, palaute suoriutumisesta ja mahdollisuudet am-
matilliseen kehittymiseen (Hakanen, Perhoniemi & Toppinen-Tanner, 2008; Hakanen,
Schaufeli & Ahola, 2008; Mauno, Kinnunen & Ruokolainen, 2007; Xanthopoulou, Bak-
ker, Demerouti ja Schaufeli, 2009a).
Sen lisäksi, että voimavarojen on todettu ennustavan työn imua, on myös näyttöä siitä,
että työn imu voi ennustaa vastavuoroisesti voimavaroja pitkälläkin aikavälillä (mm.
Hakanen, Perhoniemi & Toppinen-Tanner, 2008). Tällaista kaksisuuntaista vuorovaiku-
tussuhdetta on kuvattu myönteisinä hyvinvoinnin kierteinä, spiraaleina tai voimavarake-
hinä, joissa motivaatioprosessi pitää yllä itseään (mt.). Voimavarat ja työn imu lisäävät
toinen toisiaan itseään ruokkivassa kierteessä (mm. Salanova, Schaufeli, Xanthopoulou
& Bakker, 2010, 118–119).
Työn voimavaratekijöiden ohella yksilön henkilökohtaisten voimavarojen on havaittu
olevan yhteydessä työn imuun. Sellaisia tekijöitä ovat esimerkiksi optimistisuus, pysty-
vyydentunne, adaptiivinen perfektionismi ja ulospäinsuuntautuneisuus (Hakanen, 2009,
14). Myös työn vaatimustekijöiden on havaittu olevan yhteydessä työn imuun, mutta nii-
den vaikutus on ollut voimavaroja vähäisempi (mm. Halbesleben, 2010; Mauno, Kinnu-
nen & Ruokolainen, 2007). Vaatimustekijät aiheuttavat uupumista, mutta eivät niinkään
työn imun vähenemistä (Hakanen, Schaufeli & Ahola, 2008) – liian vähäiset voimavarat
sen sijaan voivat aiheuttaa työn imun heikkenemistä ja tylsistymistä (Hakanen, 2009,
13). Kuormittavissa olosuhteissa työn voimavarat voivat suojata työntekijöitä vaatimus-
tekijöiden negatiivisilta vaikutuksilta terveydelle, hyvinvoinnille ja työn imun koke-
muksille (mm. Bakker, Hakanen, Demerouti & Xanthopoulou, 2007). Vaatimustekijät
voivat myös vahvistaa voimavarojen ja työn imun yhteyttä (mm. Hakanen, Bakker &
Demerouti, 2005).
Työn imulla oletetaan olevan pääsiassa myönteisiä vaikutuksia sen kokijalle, eli työnte-
kijälle, sekä yleisemmällä tasolla organisaatioille (Hakanen & Perhoniemi, 2008, 44).
Pitkittäistutkimuksissa työn imu on ennustanut vähäisempiä työpaikan vaihtoaikeita (De
Lange, de Witte & Notelaers, 2008), etenemismahdollisuuksia työssä (De Lange ym.,
2008), parempaa terveyttä, henkilökohtaista aloitteellisuutta, tiimin innovatiivisuutta
(Hakanen, Perhoniemi & Toppinen-Tanner, 2008), työn voimavaroja (esim. Hakanen,
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Perhoniemi & Toppinen-Tanner, 2008), työpaikkaan sitoutumista (Hakanen, Schaufeli
& Ahola, 2008), roolinsisäistä suoriutumista, roolin ylittävää suoriutumista sekä henki-
lökohtaista aloitteellisuutta (Hakanen & Perhoniemi, 2008, 29–30). Sen lisäksi, että
työn imu on myönteinen kokemus työntekijälle, positiivisten vaikutustensa vuoksi sitä
voidaan pitää kaiken kaikkiaan toivottavana sekä työntekijöiden itsensä että organisaa-
tion näkökulmasta. Työn imun ja suoriutumisen yhteyksiä esitellään tarkemmin suoriu-
tumisen käsitteen esittelyn jälkeen luvussa 2.5.1
2.4 Työn voimavaratekijät tässä tutkimuksessa
Tässä luvussa esitellään tämän tutkimuksen työn voimavaratekijät, joiden oletetaan ole-
van positiivisessa yhteydessä työn imuun ja suoriutumiseen. Tutkitut voimavaratekijät
ovat organisaation ilmapiiri, työtoverien ystävällisyys ja työn autonomia. Organisaation
ilmapiiri viittaa yleiseen kokemukseen työpaikan sosiaalisista olosuhteista ja ystävälli-
syys vuorovaikutukseen työtoverien kanssa. Tässä tutkimuksessa ei huomioida vuoro-
vaikutusta oman organisaation ulkopuolisten henkilöiden kanssa. Myöskään esimiehen
tai alaisten toiminnan vaikutusta sosiaaliseen kokemukseen ei erikseen tarkastella tässä
työssä. Autonomia viittaa päätöksenteon vapauteen: mahdollisuuksiin vaikuttaa omaan
työhön ja tehdä itsenäisiä päätöksiä.
Työpaikan ilmapiiri
Organisaation ilmapiiri tarkoittaa Schneiderin (1987) mukaan tapoja, joilla organisaatiot
osoittavat jäsenilleen, mitä pidetään tärkeänä organisaation tehokkuuden kannalta. Se
tarkoittaa jaettuja käsityksiä organisaation politiikasta, menettelytavoista ja käytännöistä
(Reichers & Schneider, 1990, 22). Odotuksia jaetaan esimerkiksi kannustamisen ja pal-
kitsemisen kautta (Schneider, 1987). Organisaation ilmapiiri muistuttaa organisaa-
tiokulttuurin käsitettä ja ne ovat jossakin määrin päällekkäisiä käsitteitä: kumpikin pyr-
kii kuvaamaan organisaatioympäristöä, joka vaikuttaa ihmisten toimintaan (Reichers &
Schneider, 1990, 29). Schneiderin (1987) mukaan organisaation ilmapiirin tutkimus vas-
taa kysymykseen: ”Mitä organisaatiossa palkitaan, tuetaan ja odotetaan?”. Organisaa-
tiokulttuurin tutkimus sen sijaan vastaa kysymykseen: ”Miksi organisaatiossa palkitaan,
tuetaan ja odotetaan näitä asioita?”, eli millaisia arvoja ja oletuksia toiminnan taustalla
on (mt.). Suuri osa ilmapiiritutkimuksesta keskittyy yksilön havaintoihin organisaation
piirteistä (Parker, Baltes, Young, Huff, Altmann, Lacost & Roberts, 2003). Henkilöstön
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havaintoja työpaikan psykologisesta ilmapiiristä on käytetty mediaattorina malleissa,
joissa on tutkittu organisaation piirteitä ja lopputuloksina esimerkiksi yksilön asenteita,
motivaatiota ja suoriutumista (mt.).
Yleisen ilmapiirin tutkimuksen lisäksi ilmapiiriä mitataan usein osana organisaation ke-
hittämistä (Bakker, Albrecht & Leiter, 2011). Ilmapiiriä mitataan strategisten tavoittei-
den ja toivottujen lopputulosten kannalta, esimerkiksi tarkastelemalla, miten palveluil-
mapiiri vaikuttaa asiakastyytyväisyyteen tai innovaatioille suotuisa ilmapiiri innovaati-
oihin (Schneider, Ehrhart & Macey, 2013). Toisaalta ilmapiiriä tutkitaan organisaation
prosessien näkökulmasta: millainen ilmapiiri tukee työpaikan menettelytapojen oikeu-
denmukaisuutta, eettisyyttä, voimauttamista, aloitteellisuutta tai moninaisuuden toteutu-
mista. Ilmapiirin vahvuus, eli kuinka laajasti jaettuja kokemukset ovat työyhteisössä,
vaikuttaa siihen, kuinka vahva yhteys ilmapiirillä on toivotunlaiseen prosessiin ja loppu-
tuloksiin. Tavoitteiden saavuttamisen näkökulmasta optimaalisin ilmapiiri on samaan
aikaan vahva ja positiivinen. Ilmapiirin on havaittu olevan vahvempi yksiköissä, joissa
vuorovaikutusta ja keskinäistä riippuvuutta on paljon ja esimiehet kommunikoivat stra-
tegisia tavoitteita. (Mt.)
Jamesin ja Sellsin (1981, 275, 282–284) mukaan psykologinen ilmapiiri tarkoittaa yksi-
lön kognitiivista representaatiota läheisistä ympäristöistään, joka sisältää myös tilanteen
tai ympäristön merkityksen yksilölle. Työympäristöä koskevat kognitiiviset representaa-
tiot voivat koskea työn piirteitä, roolin piirteitä, johtajuuden piirteitä, sosiaalisen ympä-
ristön piirteitä ja organisaation piirteitä. Tämän määritelmän mukaan ilmapiiri voi olla
kognitiivinen representaatio, joka koskee esimerkiksi työn autonomiaa, haasteellisuutta,
konfliktia, yhteistyötä, ystävällisyyttä tai organisaatioon samastumista. (Mt.) Jamesin ja
Sellsin (1981) tapaan määritellyn ilmapiirin voidaan nähdä tarkoittavan havaintoja ja ar-
vioita moninaisista työn ja työpaikan piirteistä, jotka on asetettu ilmapiiri-kattokäsitteen
alle. Tässä tutkimuksessa käsitelty ilmapiiri kuitenkin koskee adjektiivein kuvattuja ha-
vaintoja yleisestä työpaikan ilmapiiristä – sitä ei kysytä erikseen suhteessa eri työn piir-
teisiin, työrooliin, johtajuuteen, sosiaalisen ympäristön piirteisiin tai organisaatioon.
Tässä tutkimuksessa tarkastellaan lisäksi työpaikan voimavaroista työn autonomiaa ja
työtoverien ystävällisyyttä, mutta ei erikseen niihin liittyvää ilmapiiriä, eikä vastaajien
arvioita näistä voimavaroista kutsuta kattokäsitteellä ilmapiiri.
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Bakkerin, Albrechtin & Leiterin (2011) mukaan työn imun tutkimuksessa ei ole vielä
päästy täyteen yhteisymmärrykseen siitä, millainen ilmapiiri parhaiten tukee työn imua,
mutta apuna voidaan hyödyntää organisaation voimavarojen luokitteluja. He esittävät
TV–TV -mallin ja itsemääräytymisen teorioiden pohjalta, että työn imua tukee ilmapiiri,
jonka työntekijät kokevat olevan tukea antava, osallistava ja haasteellinen. Ilmapiiri
muodostuu havainnoista, jotka koskevat kuutta osa-aluetta: työmäärää, työn hallintaa,
palkitsemista, yhteisöllisyyttä, reiluutta ja arvoja. Tällaisen ilmapiirin oletetaan täyttä-
vän työntekijöiden psykologisia tarpeita ja tekevän heistä halukkaampia panostamaan
aikaansa ja energiaansa työhön. (Bakker, Albrecht & Leiter, 2011).
Empiirisissä tutkimuksissa myönteisen ilmapiirin on havaittu olevan yhteydessä työnte-
kijöiden työhön liittyviin asenteisiin ja työn imuun sekä suojaavan työn vaatimustekijöi-
den negatiivisilta vaikutuksilta työn imuun. Parkerin, Baltesin, Youngin, Huffin, Alt-
mannin, Lacostin ja Robertsin (2003) meta-analyysissa työntekijöiden arvio psykologi-
sesta ilmapiiristä oli yhteydessä heidän työhön liittyviin asenteisiinsa, psykologiseen
hyvinvointiinsa, motivaatioonsa ja suoriutumiseensa. Meta-analyysissa oli mukana 94
tutkimusta ja 121 otosta eri toimialojen organisaatioista (N = 65 830). Psykologinen il-
mapiiri määriteltiin tutkimuksessa yksilön työympäristöään koskeviksi käsityksiksi ja
havainnoiksi. Rakenneyhtälömallissa työhön liittyvät asenteet (työtyytyväisyys, sitoutu-
minen ja työhön liittyminen) ja motivaatio välittivät täysin yleisen psykologisen ilma-
piirin yhteyttä suoriutumiseen. Yksittäisten ilmapiirin osa-alueiden korrelaatiokertoimet
suoriutumisen kanssa olivat pieniä: esimerkiksi .12 työryhmään liittyvällä ja .13 organi-
saatioon liittyvällä psykologisella ilmapiirillä. (Mt.)
Hakasen, Bakkerin ja Schaufelin (2006) tutkimuksessa suomalaisilla opettajilla työpai-
kan sosiaalinen ilmapiiri oli positiivisessa yhteydessä tarmokkuuteen, omistautumiseen
ja organisaatioon sitoutumiseen sekä negatiivisessa yhteydessä uupumusasteiseen väsy-
mykseen ja kyynisyyteen. Sosiaalista ilmapiiriä mitattiin kolmella kysymyksellä, esi-
merkiksi ”Onko työpaikkasi ilmapiiri mukava ja rento?”, samalla mittarilla kuin tässä
tutkimuksessa. Bakkerin, Hakasen, Demeroutin ja Xanthopouloun (2007) tutkimuksessa
erityisesti organisaation ilmapiiri suojasi opettajia oppilaiden huonon käytöksen negatii-
visilta vaikutuksilta työn imuun. TV–TV-mallia hyödyntävistä tutkimuksista on kerty-
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nyt näyttöä ilmapiirin positiivisesta yhteydestä työn imuun, mutta sitä on tutkittu vä-
hemmän tämän tutkimuksen tyyppisessä asetelmassa, jossa työn imun oletetaan välittä-
vän ilmapiirin yhteyttä suoriutumiseen.
Työtoverien ystävällisyys
Tässä luvussa tarkastellaan työtoverien ystävällisyyteen liittyvää tutkimusta. Työtove-
reiden sosiaalisen käytöksen vaikutuksia yksilön hyvinvointiin ja suoriutumiseen on tut-
kittu aikaisemmin, mutta nimenomaan ystävällisyydestä ei löydy paljoa tutkimuskirjalli-
suutta. Aihepiirin tutkittuja käsitteitä ovat muun muassa sosiaalinen tuki (social sup-
port), kohteliaisuus (civility/ politeness) - sekä negatiivisesta näkökulmasta työtoverien
vihamielisyys (antagonism) ja epäkohteliaisuus (incivility). Myös työssä suoriutumisen
osa-alueina voidaan tarkastella työtovereiden sosiaalista käyttäytymistä; esimerkiksi
työroolin ylittävän suoriutumisen sekä haitallisen työkäyttäytymisen tutkimuksessa on
käsitelty työntekijöiden positiivista ja negatiivista sosiaalista käytöstä työtovereita koh-
taan.
Ystävällisyyden voidaan nähdä kuvastavan sosiaalista tukea. Sosiaalinen tuki tarkoittaa
resurssien tarjoamista työntekijälle, joka voi olla esimerkiksi työtehtävässä auttamista,
mentorointia tai ystävällisyyttä ja positiivisten tunteiden tukemista (Chiabury & Harri-
son, 2008). Sosiaalinen tuki voi olla laadulta instrumentaalista: tehtävään liittyvää aut-
tamista tai affektiivista: tunteisiin liittyvää tukea (mt.). Myös Karasek ja Theorell (1990,
69–71) jakavat sosiaalisen tuen sosioemotionaaliseen tukeen, jota kuvastaa esimerkiksi
emotionaalinen integraatio, luottamus ja koheesio sekä instrumentaaliseen sosiaaliseen
tukeen, jota kuvastaa auttaminen ja ylimääräisen tuen tai voimavarojen tarjoaminen.
Beehrin, Jexin, Stacyn ja Murrayn (2000) sosiaalisen tuen käsitteeseen sisältyy emotio-
naalisen ja instrumentaalisen tuen rinnalla kolmas ulottuvuus: vuorovaikutuksen sisältö,
joka käsittää muun muassa positiivisen ja negatiivisen työhön liittyvistä asioista puhu-
misen sekä työhön liittymättömistä asioista puhumisen.
Sosiaalista tukea on tutkittu muun muassa stressin, läheisten ihmissuhteiden, sosiaalisen
vaihdon ja ryhmänsisäisen vuorovaikutuksen tutkimusalueilla (Chiabury & Harrison,
2008). Työpaikan sosiaalista tukea on tutkittu erityisesti suhteessa työn vaatimuksiin ja
niiden mahdollisiin negatiivisiin terveysvaikutuksiin, joilta sosiaalisen tuen on ajateltu
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suojaavan. Vähemmän on tutkittu, voisivatko työpaikan ja työyhteisön sosiaaliset voi-
mavarat olla yhteydessä positiivisiin lopputuloksiin työpaikalla, positiivisiin kokemuk-
siin tai parempiin työn tuloksiin. (Mt.)
Kohteliaisuus työpaikalla (civility, politeness) muistuttaa myös tämän tutkimuksen ystä-
vällisyyden käsitettä. Anderssonin ja Pearsonin (1999) mukaan kohteliaisuus työssä tar-
koittaa toiset huomioon ottavaa ja työpaikan keskinäisen kunnioituksen normit säilyttä-
vää käytöstä. Kohteliaisuuden vastakohta on epäkohteliaisuus (incivility), joka tarkoit-
taa töykeyttä ja piittaamattomuutta muista työpaikalla sekä työpaikan keskinäisen kun-
nioituksen normien rikkomista. Käyttäytymisnormeissa on jonkin verran vaihtelua eri
työpaikoilla, toimialoilla ja eri kulttuureissa, mutta joka työpaikalla on silti jonkinlainen
normi ja yhteinen käsitys työtoverin kunnioittamisesta. Kohteliaisuuden taustalla oleva
motivaatio voi olla organisaation hyöty, kuten organisaatiokansalaiskäyttäytymisessä,
mutta myös pelkästään halu olla reilu tai mukava. Kohteliaisuus heijastaa muista välittä-
mistä, erotuksena mielistelyyn (ingratiation), jonka tavoitteena on saada toinen ihminen
tekemään haluttuja asioita. (Mt.)
Empiirisissä tutkimuksissa työtoverien affektiivisen tai emotionaalisen tuen on havaittu
olevan yhteydessä työtyytyväisyyteen, työhön liittymiseen, organisaatioon sitoutumi-
seen, organisaatiokansalaiskäyttäytymiseen, tehtäväsuoriutumiseen, pystyvyydentuntee-
seen ja työn imuun (Chiabury & Harrison, 2008; Xanthopoulou, Bakker, Heuven, De-
merouti & Schaufeli, 2008).
Chiaburyn ja Harrisonin (2008) meta-analyysissa affektiivinen tuki oli positiivisessa yh-
teydessä työhön liittyviin asenteisiin: työtyytyväisyyteen (.40), työhön liittymiseen (.32)
ja organisaatioon sitoutumiseen (.41). Yhteys oli voimakkaampi kuin instrumentaali-
sella tuella (.28; .09; .24). Instrumentaalinen tuki sen sijaan selitti paremmin yksilöön
suuntautuvaa organisaatiokansalaiskäyttäytymistä (.28) ja tehtäväsuoriutumista (.37)
kuin affektiivinen tuki (.17 & .12). Tutkimuksessa havaittiin lisäksi, että instrumentaali-
nen tuki maksettiin takaisin työtoverille useammin kuin affektiivinen tuki, noudattaen
vastavuoroisuuden periaatetta. Työtoverien negatiivinen käyttäytyminen, antagonismi,
oli yhteydessä yksilötason negatiivisiin seurauksiin: työtyytyväisyyden heikkenemiseen
sekä erilaisiin vetäytymisreaktioihin: vaivannäön vähentymiseen, aikeisiin vaihtaa työ-
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paikkaa ja työpaikanvaihtoon. (Mt.) Meta-analyysin tulokset korostavat työtoverien so-
siaalisen käyttäytymisen merkitystä työhyvinvoinnin, sitoutumisen ja suoriutumisen nä-
kökulmista. Tulosten perusteella voidaan olettaa, että ystävällisyys olisi yhteydessä sekä
työn imuun että tehtäväsuoriutumiseen, todennäköisesti voimakkaammin työn imuun.
Xanthopouloun ja kollegoiden (2008) tutkimuksessa lentoemäntien ja stuerttien kokema
emotionaalinen sosiaalinen tuki oli yhteydessä työn imuun ja työn imu välitti sosiaalisen
tuen yhteyttä tehtäväsuoriutumiseen samantapaisessa asetelmassa kuin tässä tutkimuk-
sessa. Sosiaalisella tuella ei kuitenkaan ollut suoraa yhteyttä tehtävä- eikä kontekstuaali-
seen suoriutumiseen. Emotionaalista sosiaalista tukea mitattiin esimerkiksi väittä-
mällä ”tänään lennolla työtoverini osoittivat henkilökohtaista kiinnostusta minua koh-
taan”. (Mt.) Perhoniemen ja Hakasen (2013) tutkimuksessa työtoverin ystävälliseksi ja
huomaavaiseksi koettu käyttäytyminen puolestaan välitti työn imua hammaslääkärien ja
hammashoitajien välillä. Lisäksi positiiviset potilaskokemukset lisäsivät sekä koettua
työn imua että sen siirtymisen todennäköisyyttä (mt.). Leiter, Lashinger, Day ja Oore
(2011) toteuttivat kohteliaaseen ja kunnioittavaan käytökseen liittyvän kuuden kuukau-
den interventiotutkimuksen terveydenhoidon työntekijöillä. Interventio paransi paitsi
työtovereiden ja esimiehen kohteliaisuutta ja kunnioitusta, myös työtyytyväisyyttä ja
luottamusta johtoon sekä vähensi kyynisyyttä ja poissaoloja vertailuryhmään nähden
(mt.).
Tässä tutkimuksessa tarkastellaan yksinomaan positiivista sosiaalista käyttäytymistä, jo-
ten sitä voidaan pitää työn voimavaratekijänä. Ystävällisyys muistuttaa affektiivisen,
tunteisiin liittyvän sosiaalisen tuen käsitettä. Kohteliaisuuden tapaan työtoverien ystä-
vällinen käytös auttaa säilyttämään keskinäisen kunnioituksen normit. Ystävällisyyden
osalta ei oteta kantaa sen taustalla oleviin motiiveihin tai vastaajan attribuutioihin työto-
verin ystävällisen käyttäytymisen syistä.
Työn autonomia
Tässä luvussa esitellään työn autonomian käsite ja siihen liittyvää tutkimusta. Työn au-
tonomiaa on käsitteellistetty eri tavoin. Se voidaan nähdä esimerkiksi vaikutusmahdolli-
suuksina, riippumattomuutena, päätösvaltana tai kokemuksena valinnanvapaudesta. Au-
tonomia määritellään usein tehtävän ominaisuudeksi, kuten Hackmanin ja Oldhamin
(1976; 1980) työn piirremallissa. Mallissa autonomia kuvaa sitä astetta, kuinka paljon
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työntekijän on mahdollista vaikuttaa tehtävän aikatauluttamiseen ja työskentelytapoihin.
Kun työntekijällä on vaikutusmahdollisuuksia työtehtäväänsä, hän voi kokea vapautta ja
riippumattomuutta ja käyttää omaa harkintaansa. Tällöin työntekijä voi myös kokea, että
työn tulokset riippuvat hänen omasta toiminnastaan (Hackman & Oldham, 1976, 258;
1980, 79). Työn piirremallissa autonomia yhdessä neljän muun työn piirteen (tehtävän
laatu, merkitys, palaute, ohjaus esimieheltä, moninaiset taitovaatimukset) kanssa tukevat
positiivisia tunteita työssä, jotka voivat edesauttaa positiivisia lopputuloksia työssä.
(Hackman & Oldham, 1980, 76–77.) Myös Morgeson ja Humphrey (2006) käsittelevät
autonomiaa tehtävän ominaisuutena ja jakavat sen kolmeen osaan: työn aikatauluttami-
sen, päätöksenteon ja työmenetelmien autonomiaan.
Karasekin (1979) työkuormituksen mallissa, jota kutsutaan myös työn vaatimusten ja
hallinnan malliksi, puhutaan päätöksenteon toimivallasta tai vaikutusvallasta (decision
authority), joka kuvaa työntekijän vaikutusmahdollisuuksia omaan työhön, vapautta
päättää omista työtavoista ja mahdollisuuksia tehdä itsenäisiä päätöksiä. Mallissa pää-
töksenteon toimivalta liittyy työkuormituksen syntyyn; henkistä kuormitusta syntyy eri-
tyisesti, kun työssä on paljon vaatimustekijöitä, mutta vähän päätöksenteon vapautta.
Työkuormitus ei näin ollen synny yksittäisistä työympäristön piirteistä vaan hallinta-
mahdollisuuksien ja vaatimustekijöiden yhteisvaikutuksesta. (Mt.) Tässä tutkimuksessa
autonomia määritellään Karasekin (1979) mukaisesti päätöksenteon vaikutusvaltana.
Itsemääräytymisen teoriassa (Ryan & Deci, 2000) autonomiaa ei määritellä tehtävän
ominaisuutena, vaan se kuvastaa työntekijän kokemusta vapaaehtoisuudesta, valinnan-
mahdollisuudesta, ja mahdollisuutta toimia minäkuvansa mukaisesti. Tämän määritel-
män mukaan työntekijän ei tarvitse olla muista riippumaton, vaan hän voi kokea autono-
miaa myös ollessaan muista riippuvainen tai noudattaessaan muiden ohjeita. Autonomi-
antarpeen täyttymisen oletetaan johtavan sisäiseen motivaatioon ja hyvinvointiin. (Ryan
& Deci, 2000; Van den Broeck, Vansteenkiste, de Witte, Soenens & Lens, 2010.)
Empiirisissä tutkimuksissa autonomialla on havaittu olevan positiivisia seurauksia
työssä. Halbeslebenin (2010, 109) meta-analyysissa autonomian yhteys yleiseen työn
imuun oli .27 (arvioitu korrelaatio populaatiossa). Christianin, Garzan ja Slaughterin
(2011) meta-analyysissa niiden yhteys oli .39 (keskiarvokorjattu korrelaatio). Schaufe-
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lin, Bakkerin ja Van Rhenenin (2009) pitkittäistutkimuksessa telealan päälliköillä, auto-
nomia ennusti tarmokkuutta (.23) ja omistautumista (.28) sekä negatiivisesti kyynisyyttä
(-.25) vuoden kuluttua. Xanthopouloun, Bakkerin, Demeroutin ja Schaufelin (2009b)
päiväkirjatutkimuksessa pikaruokaravintoloiden työntekijöillä päivätason autonomia oli
yhteydessä henkilökohtaisiin voimavaroihin: pystyvyydentunteeseen, optimismiin sekä
organisaatioperustaiseen itsetuntoon, jotka taas välittivät autonomian yhteyttä työn
imuun. Salanovan, Agut’n ja Peirón (2005) tutkimuksessa autonomia oli positiivisessa
yhteydessä omistautumiseen (työn imu), palveluilmapiiriin ja asiakaslojaalisuuteen
(suoriutuminen). Bakkerin ja Balin (2010) tutkimuksessa hollantilaisilla opettajilla viik-
kotason autonomia oli positiivisessa yhteydessä saman ja seuraavan viikon työn imuun
sekä myös suoriutumiseen 2.
2.5 Työssä suoriutuminen
Tässä luvussa esitellään työssä suoriutumisen tutkimusta sekä asemoidaan tämä opin-
näytetyö työssä suoriutumisen tutkimusalueeseen. Työssä suoriutuminen tarkoittaa
Campbellin (1990, 704) määritelmän mukaan työssä tapahtuvaa toimintaa ja tekoja,
jotka ovat relevantteja organisaation tavoitteille. Työssä suoriutuminen on keskeinen kä-
site työ- ja organisaatiopsykologiassa (Sonnentag & Frese, 2002, 4-5). Työntekijöiden
hyvä suoriutuminen on välttämätöntä, jotta organisaatio voisi tuottaa laadukkaita palve-
luita, tehdä tulosta sekä pärjätä kilpailussa (mt.). Suoriutumisesta kerätään tietoa tavoit-
teiden toteutumisen seurantaa varten, työntekijöiden ohjaamista, palautteenantoa, palkit-
semista sekä tutkimustarkoituksia varten (mm. Viswesvaran, 2001, 110–111). Organi-
saation kehittämistyön motivaattorina onkin usein suoraan tai välillisesti organisaation
tuloksen parantaminen, jossa yksilöiden suoriutumisen optimointi näyttelee keskeistä
roolia (Sonnentag & Frese, 2002, 4-5). Suoriutuminen on tärkeää myös työntekijän nä-
kökulmasta. Hyvä suoritus mahdollistaa lyhyellä tähtäimellä positiivisia tuntemuksia
kuten onnistumisen kokemuksia, ylpeyttä ja tyytyväisyyttä ja on pitkällä tähtäimellä
edellytys urakehitykselle (mt.).
2 Bakkerin ja Balin (2010) tutkimuksessa autonomiaa mitattiin Karasekin (1985) mittarilla.
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Viime vuosikymmeninä suoriutumisen määrittely ja käsitteellistäminen on ollut vaihte-
levaa. Sen vuoksi tutkijat ovat pyrkineet tutkimusyhteenvetojen, luokitteluiden ja ehdo-
tuksien avulla johdonmukaistamaan suoriutumisen tutkimusta (mm. Taris & Schaufeli,
2015; Koopmans, Bernaards, Hildebrandt, Schaufeli, De Vet & Van der Beek, 2011;
Reijseger, Schaufeli, Peeters & Taris, 2012; Sonnentag & Frese, 2002; Viswesvaran,
2001).
Suuri osa tutkijoista erottelee suoriutumisen prosessin ja lopputulokset (mm. Campbell,
1990; Roe,1999; Sonnentag & Frese, 2002; Reijseger ym., 2012). Prosessisuoriutumi-
nen tarkoittaa työntekijöiden toimintaa ja käyttäytymistä työtilanteessa työn tavoitteisiin
päästäkseen (Sonnentag & Frese, 2002, 5; Taris & Schaufeli, 2015, 21). Se voi käytän-
nössä olla työstä riippuen minkä tahansa työtehtävien tekemistä, kunhan ne ovat rele-
vantteja organisaation tavoitteiden kannalta. Vaikka prosessisuoriutuminen olisi hyvää
ja työntekijä tekisi kaikki työvaiheet oikein, ei se vielä takaa hyvää lopputulosta. (Mt.)
Lopputulosten näkökulmasta tarkastellaan työntekijän aikaansaamia tuotteita tai palve-
luita, ja katsotaan, ovatko ne yhdenmukaisia organisaation strategisten tavoitteiden
kanssa (Taris & Schaufeli, 2015, 21). Voidaan myös laskea tuotettuja kappalemääriä tai
myyntilukuja. Suoriutumisen arvioinnissa voidaan huomioida lopputulokseen vaikutta-
vat ulkoiset tekijät, jotka ovat työntekijän hallinnan ulottumattomissa. (Mt.) Toiminnan
ja lopputulosten arvioiminen liittyvät toisiinsa, sillä olisi vaikea arvioida toiminnan rele-
vanssia organisaation tavoitteille ottamatta huomioon toiminnan tuloksia (Sonnentag &
Frese, 2002, 5).
Suoriutuminen jaotellaan tyypillisesti muodollisen työroolin edellyttämään ja vapaaeh-
toiseen, roolivaatimukset ylittävään käyttäytymiseen (Koopmans ym., 2011). Jotkut tut-
kijat laskevat suoriutumisen tyypiksi myös haitallisen työkäyttäytymisen (Koopmans
ym., 2011; Reijseger ym., 2012) ja sopeutumiskyvyn muutostilanteisiin (Koopmans
ym., 2011). Borman ja Motowidlo (1993, 73) määrittelivät suoriutumisen käsitteen, joka
sisältää tehtävässä suoriutumisen ja kontekstuaalisen suoriutumisen. Tehtäväsuoriutumi-
nen (task performance) tarkoittaa sitä pätevyyttä, jolla työntekijät suorittavat työroo-
liinsa kuuluvia tehtäviä ja toimintaa, joka hyödyttää organisaation teknistä ydintä suo-
raan tai epäsuorasti (mt.). Tällaisesta muodollisen työroolin edellyttämästä suoriutumi-
sesta käytetään myös nimeä rooliin sisältyvä suoriutuminen (in-role performance)
(Koopmans ym., 2011). Tehtäväsuoriutuminen voi edistää organisaation tavoitetta joko
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suoraan tai epäsuoraan, mutta sillä on aina yhteys organisaation tekniseen ytimeen (Mo-
towidlo & Van Scotter, 1994). Organisaation tavoitetta edistävät suoraan työntekijät,
jotka tuottavat organisaation tuotteita tai palveluita, esimerkiksi muuntavat raakamateri-
aaleja tuotteiksi tai ohjaavat organisaation teknisiä prosesseja. Epäsuorasti organisaation
tavoitetta edistävät organisaation tukitoiminnot, jotka palvelevat, tukevat ja ylläpitävät
organisaation teknistä ydintoimintaa ja mahdollistavat toiminnan tehokkuuden. (Mt.)
Kontekstuaalinen suoriutuminen (contextual performance) tarkoittaa työntekijän yli-
määräistä ja vapaaehtoista toimintaa, jota ei edellytetä muodollisessa työroolissa, mutta
joka parantaa organisaation tehokkuutta tukemalla laajempaa organisatorista, sosiaalista
ja psykologista ympäristöä, jossa tekninen ydin toimii (Borman & Motowidlo, 1993,
73). Tätä suoriutumisen tyyppiä ilmentävät esimerkiksi innokkuus, proaktiivisuus, luo-
vuus, sinnikkyys, ahkeruus, yhteisten pelisääntöjen noudattaminen ja organisaation ta-
voitteiden tukeminen (mt.; Koopmans ym., 2011). Sosiaalista ympäristöä tukee yhteis-
työ, kohteliaisuus ja muiden auttaminen (Organ ym., 2006, 31). Työntekijöiden ylimää-
räistä tai hyväntahtoista organisaatiokäyttäytymistä on kuvattu myös muilla samantyyp-
pisillä, osittain päällekkäisillä käsitteillä, kuten roolin ylittävä suoriutuminen (extra-role
performance) (Van Dyne, Cummings & McClean Parks, 1995), organisaatiokansalais-
käyttäytyminen (organizational citizenship behavior) (Organ, 1997), josta suomenkie-
lessä silloin tällöin käytetään sanaa alaistaidot (Hakanen & Perhoniemi, 2008, 11), posi-
tiivinen organisaatiokäyttäytyminen (Brief & Motowidlo, 1986) ja organisaatiospon-
taanius (George & Brief, 1992). Näille käsitteille on yhteistä, että ne korostavat autta-
mista ja yhteistyötä muiden ihmisten kanssa, vaikka niihin lukeutuu sen lisäksi myös
muun tyyppistä ylimääräistä toimintaa (Goodman & Svyantek, 1999; Koopmans ym.,
2011).
Kun tehtäväsuoriutumisen kriteerit vaihtelevat eri töissä saman organisaation sisällä, or-
ganisaatiota hyödyttävän kontekstuaalisen suoriutumisen kriteerit ovat samat koko orga-
nisaatiossa, eivätkä ne ole tiettyyn rooliin sidottuja (Borman & Motowidlo, 1993, 74).
Tehtävässä suoriutumista ennustavat parhaiten tiedot, taidot ja kyvyt, etenkin kognitiivi-
set kyvyt ja yleinen älykkyys (mt.). Kontekstuaalista suoriutumista sitä vastoin ennusta-
vat persoonallisuus ja yksilölliset taipumukset (mt.; Organ ym., 2006).
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Koopmans ynnä muut (2011) sekä Reijseger kollegoineen (2012, 296) määrittelevät
suoriutumisen kolmanneksi ulottuvuudeksi haitallisen työkäyttäytymisen (counterpro-
ductive work behavior, CWB), joka nimensä mukaisesti haittaa organisaation suoriutu-
mista ja tavoitteiden toteutumista. Haitallista työkäyttäytymistä on esimerkiksi piittaa-
mattomuus työohjeista, yhteisistä pelisäännöistä tai turvallisuudesta, varastaminen, etu-
jen tai työajan väärinkäyttö (Koopmans ym., 2011). Sosiaalista ympäristöä haittaavat
aggressiivisuus, työtoverien häiritseminen ja loukkaaminen, juoruilu ja riitely (mt.).
Koopmans kollegoineen (2011) määrittelevät lisäksi suoriutumisen neljänneksi osa-alu-
eeksi adaptiivisen suoriutumisen. Se tarkoittaa työntekijöiden sopeutumiskykyä muu-
tostilanteissa, jotta he voivat toimia tehokkaasti (Griffin, Neal & Parker, 2007). Näissä
tilanteissa on hyödyksi, jos työntekijät pystyvät mukauttamaan tavoitteet ja suunnitel-
mat uuteen tilanteeseen, ratkomaan ongelmia, toimimaan joustavasti, sietämään epävar-
muutta ja olemaan ymmärtäväisiä toisia kohtaan (Koopmans ym., 2011). Koopmansin
ja kollegoiden (2011) mukaan nykyaikana muutoksiin sopeutuminen on välttämätöntä ja
siksi adaptiivista suoriutumista tulisi tarkastella erillisenä suoriutumisen ulottuvuutena.
Kuviossa 4. on esitetty yhdistelmä Reijsegerin ja kollegoiden (2012, 296) suoriutumisen
taksonomiasta sekä Koopmansin ja kollegoiden (2011) viitekehyksestä otsikoiden ta-
solla. Tässä tutkimuksessa käsitellään yleistä, toimialariippumatonta tehtäväsuoriutu-
mista. Mittari käsittää Goodmanin ja Svyantekin (1999) tehtäväsuoriutumisen väittämiä
sekä arviot työmäärästä suoriutumisesta ja työn hyvästä laadusta (Perhoniemi & Haka-
nen, 2010, 30). Koopmansin ynnä muiden (2011) mukaan työmäärä ja laatu kuuluvat
tehtäväsuoriutumisen indikaattoreihin. Mittarit on esitelty tarkemmin luvussa 4.2.
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Kuvio 4. Työssä suoriutumisen viitekehys Reijsegeria, Schaufelia, Peetersia ja Tarisia
(2012) sekä Koopmansia, Bernaardsia, Hildebrandtia, Schaufelia, de Vetia ja van der
Beekia (2011) mukaillen.
Työn imun ja työssä suoriutumisen empiirinen tutkimus
Työ- ja organisaatiopsykologiassa on tutkittu paljon työuupumuksen ja suoriutumisen
yhteyttä, mutta vähemmän positiivisten kokemusten ja suoriutumisen yhteyttä. TV–TV
-malliin pohjautuvissa tutkimuksissa, joissa on tutkittu sekä kuormitus- että motivaatio-
prosessia, positiivisena lopputulosmuuttujana on usein tutkittu organisaatioon sitoutu-
mista (Hakanen & Roodt, 2010, 8). Pelkästään motivaatioprosessiin keskittyvissä tutki-
muksissa sen sijaan on usein selitetty suoriutumista (mt.). Työn imua kokevien työnteki-
jöiden on havaittu suoriutuvan paremmin sekä muodollisesti vaaditun tehtäväsuoriutu-
misen että vapaaehtoisen kontekstuaalisen suoriutumisen mittareilla (Bakker, 2011).
Esimerkiksi Christianin, Garzan ja Slaughterin (2011) 91 tutkimuksen meta-analyysissa
enemmän työn imua kokevilla oli korkeammat arviot tehtäväsuoriutumisessa ja kon-
tekstuaalisessa suoriutumisessa. Työn imun ja tehtäväsuoriutumisen välinen korrelaatio
oli .43 ja työn imun ja kontekstuaalisen suoriutumisen .34 (mt.). Halbeslebenin (2010,
109) meta-analyysissa työn imun yhteys yleiseen suoriutumiseen oli .36.
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Työn imun yhteydestä hyvään suoriutumiseen saatiin vahvistusta muun muassa Salano-
van, Agut’n ja Peirón (2005) tutkimuksessa espanjalaisilla hotelli- ja ravintolatyöteki-
jöillä. Työntekijät kokivat enemmän työn imua, kun työpaikalla oli saatavilla voimava-
roja (työhön liittyvä koulutus, autonomia ja teknologia), jotka poistavat työn esteitä.
Työn imu taas oli yhteydessä parempaan työntekijöiden väliseen palveluilmapiiriin.
Kun palveluilmapiiri oli positiivinen, asiakkaat arvioivat myönteisesti työntekijöiden
suoriutumista, mikä vuorostaan oli yhteydessä asiakaslojaaliuteen eli asiakkaan aiko-
mukseen palata kyseiseen hotelliin tai ravintolaan. (Mt.)
Suomalaisessa hammaslääkäriaineistossa työn imu välitti voimavarojen yhteyttä suoriu-
tumiseen kolme vuotta myöhemmin (Hakanen & Perhoniemi, 2008). Ensimmäisen mit-
tauskerran voimavarat ennustivat myös suoraan työssä suoriutumista toisella mittausker-
ralla. Työssä suoriutumiseen sisältyi roolinsisäinen suoriutuminen, roolin ylittävä suo-
riutuminen sekä henkilökohtainen aloitteellisuus työasioissa. Tutkitut voimavarat olivat
vertaiskontaktit, monipuoliset tehtävät sekä mahdollisuus nähdä työn tulokset. (Mt.) Ha-
kasen, Perhoniemen ja Toppinen-Tannerin (2008) saman aineiston tutkimuksessa työn
voimavarat (käsityöläisyys, ammattiylpeys, mahdollisuus nähdä työn tulokset) ennusti-
vat kolmen vuoden kuluttua työn imua, joka ennusti yksilön aloitteellisuutta, joka taas
ennusti tiimitason innovatiivisuutta. Lähtötason työn imu oli vakioitu (mt.).
Xanthopouloun ja kollegoiden (2009b) päiväkirjatutkimuksessa kreikkalaisten pikaruo-
karavintoloiden työntekijöillä työn voimavarat olivat yhteydessä työntekijöiden työn
imuun, joka taas oli yhteydessä päiväkohtaiseen liikevaihtoon eli suoriutumiseen. Päi-
vinä, jolloin työssä oli enemmän voimavaroja (esimiehen ohjausta, hyvä tiimin ilma-
piiri), työntekijät kokivat enemmän työn imua. Päivittäiset työn voimavarat lisäsivät
työntekijöiden optimismia, pystyvyydentunnetta ja itsetuntoa, mikä taas oli yhteydessä
työn imuun. Toisin sanoen, mitä enemmän resursseja työntekijöillä oli päivän aikana,
sen parempia olivat myös työn imu ja työn tulokset eli liikevaihto samana päivänä.
(Mt.)
Bakkerin, Demeroutin ja Verbeken (2004) tutkimuksessa työn imua kokevien työnteki-
jöiden kollegat arvioivat heidän suorituksensa paremmaksi sekä roolinsisäisen että roo-
lin ylittävän suorituksen osalta. Työn imua kokevien työntekijöiden koettiin olevan val-
miita tekemään enemmän kuin heiltä roolissaan odotetaan (mt.). Torrenten, Salanovan,
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Llorensin ja Schaufelin (2012) tutkimuksessa tiimin työn imu oli yhteydessä tiimin hy-
vään suoriutumiseen ja välitti rakenneyhtälömallissa sosiaalisten voimavarojen (tiimi-
työ, koordinointi, kannustava tiimin ilmapiiri) ja tiimintason suoriutumisen yhteyttä.
Reijsegerin, Peetersin, Tarisin ja Schaufelin (2016) tutkimuksessa elintarviketyönteki-
jöillä työn imu oli positiivisessa yhteydessä sekä roolin sisäiseen että roolin ylittävään
suoriutumiseen. Työn imun ja suoriutumisen yhteyttä välitti osittain ennakkoluulotto-
muus eli avoimuus uudelle tiedolle sekä halukkuus ja valmius toimia (mt.).
Yhteenvetona voidaan todeta, että aikaisemman empiirisen tutkimuksen perusteella vai-
kuttaa siltä, että työn imua kokevat työntekijät ovat valmiita tekemään töitä ja suoriutu-
vat paremmin. Samoin työn imun TV–TV -mallin mukainen oletus työn voimavarojen
motivoivasta potentiaalista on saanut tukea: työn imu on välittänyt voimavarojen yh-
teyttä työssä suoriutumiseen. Työn imun yhteyttä parempaan suoriutumiseen on selitetty
muun muassa sillä, että energian ja pystyvyydentunteen ansiosta työntekijöiden on hel-
pompaa vaikuttaa elämäänsä (Bakker & Demerouti, 2008). Toisaalta työn imua kokevat
työntekijät tekevät aloitteita ja ovat proaktiivisia (Hakanen, Perhoniemi & Toppinen-
Tanner, 2008). He kokevat enemmän positiivisia tunteita, mikä voi laajentaa heidän toi-
mintarepertuaarejaan (Fredrickson, 2001). Positiivisen asenteen ja aktiivisuuden ansi-
osta he voivat luoda itse lisää henkilökohtaisia ja työn voimavaroja, muun muassa posi-
tiivista palautetta, arvostusta, tunnustusta ja menestystä (Bakker & Demerouti, 2008).
Työn imua kokevat ovat terveempiä ja heillä on vähemmän sairauspoissaoloja (mt.;
Schaufeli, Bakker & van Rhenen, 2009). Lisäksi työn imua kokevat työntekijät voivat
myös siirtää työn imuaan muille tiimin jäsenille, mikä parantaa tiimin suoriutumista
(Bakker & Demerouti, 2008).
3 TUTKIMUSHYPOTEESIT
Tämän tutkimuksen tavoitteena on selvittää työn voimavaratekijöiden (ilmapiiri, ystä-
vällisyys, autonomia) ja työn imun sekä työssä suoriutumisen yhteyttä. TV-TV -mallin
mukaan työn voimavarojen nähdään käynnistävän motivaatioprosessin, joka voi johtaa
työn imun kautta positiivisiin organisatorisiin seurauksiin, kuten parempaan suoriutumi-
seen (mm. Schaufeli & Bakker, 2004, Bakker & Demerouti, 2007). Teoriataustan mu-
kaisesti muotoiltiin seuraavat tutkimushypoteesit:
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Työpaikan voimavarat ovat positiivisessa yhteydessä työn imuun ja työssä suoriutumi-
seen
H1a. Ilmapiiri on positiivisessa yhteydessä työn imuun ja suoriutumiseen
H1b. Ystävällisyys on positiivisessa yhteydessä työn imuun ja suoriutumiseen
H1c. Autonomia on positiivisessa yhteydessä työn imuun ja suoriutumiseen
H2. Työn imu on positiivisessa yhteydessä suoriutumiseen
Työn imu välittää työpaikan voimavarojen ja työssä suoriutumisen yhteyttä.
H3a. Työn imu välittää ilmapiirin ja suoriutumisen yhteyttä
H3b. Työn imu välittää ystävällisyyden ja suoriutumisen yhteyttä
H3c. Työn imu välittää autonomian ja suoriutumisen yhteyttä
Tutkimusasetelma on esitetty kuviossa 5.
Kuvio 5. Tämän tutkimuksen tutkimusasetelma.
4 MENETELMÄT
Tässä luvussa kuvataan aineistonkeruuta sekä esitellään tutkimuksessa käytetyt mittarit,
analyysimenetelmät sekä tarkastellaan aineiston soveltuvuutta käytettyihin analyysime-
netelmiin.
4.1 Aineistonkeruu ja tutkimuksen kohdejoukko
Tutkimuksessa käytettiin Työterveyslaitoksella kerättyä poikkileikkausaineistoa Tuoma-
reiden ja esittelijöiden työhyvinvointi yleisissä tuomioistuimissa 2009. Kyselyaineisto
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kerättiin vuoden 2009 loka-marraskuussa. Kyselyyn vastasivat käräjäoikeuksien, hovi-
oikeuksien sekä korkeimman oikeuden tuomarit ja esittelijät. Kyselylomakkeet lähetet-
tiin postitse 917 kohderyhmään kuuluvalle valmiiksi maksettujen palautuskuorien
kanssa. Vastaajat olivat käräjäoikeuksien (51), hovioikeuksien (6) ja korkeimman oi-
keuden tuomareita sekä hovioikeuksissa ja korkeimmassa oikeudessa työskenteleviä
esittelijöitä. Vastausprosentti oli 77 % (N = 703). Liitteessä 2, taulukossa 7. näkyy kyse-
lyn kohderyhmä virkanimikkeen mukaan. Tutkimuksen kohderyhmään ei kuulunut
muita tuomioistuimissa työskenteleviä henkilöryhmiä kuin tuomarit ja esittelijät.
Tuomareiden ja esittelijöiden kyselyssä kartoitettiin monipuolisesti työn ja työpaikan
ominaisuuksia, muun muassa työoloja, työn kuormitustekijöitä ja voimavaratekijöitä.
Työn vaatimuksiin liittyvät kysymykset käsittivät määrällisen ja laadullisen työkuor-
man, lakimiestyöhön liittyvät työn muutokset ja vastuut. Työn voimavaroista kartoitet-
tiin työn itsenäisyyttä, vaikutusmahdollisuuksia omaan työhön, autonomiaa, tehtävien
monipuolisuutta, esimiestyötä, työpaikan ilmapiiriä, luottamusta, oikeudenmukaisuutta,
työtoverien tukea sekä ystävällisyyttä. Lisäksi kysyttiin työkykyyn ja terveydentilaan
sekä työuupumukseen, työriippuvuuteen ja stressiin liittyviä kysymyksiä. Tämän tutki-
muksen toteuttamiseen on ollut käytettävissä osa kerätyn aineiston muuttujista.
Aineisto edusti tutkittavaa kohdejoukkoa hyvin (Perhoniemi & Hakanen, 2010, 31–35).
Naiset ja miehet, eri-ikäiset, erikieliset, eri oikeusasteissa, eri tehtävissä ja erilaisissa
työsuhteissa toimivat vastasivat yhtä aktiivisesti kyselyyn. Hieman muita harvemmin
tutkimukseen osallistuivat ainoastaan ruotsinkieliset ja korkeimman oikeuden työnteki-
jät. (Mt.) Vastaajien taustatiedot on esitetty liitteessä 3, taulukossa 8. Tuomioistuinas-
teen ja tehtävänimikkeen mukaisessa jaottelussa näkyy, että suurimman ryhmän vastaa-
jista muodostavat käräjäoikeuksien tuomarit, 396 henkilöä.
Tuomareiden ja esittelijöiden työhön liittyy hyvin paljon vastuuta ja itsenäistä työsken-
telyä (Hakanen, Pärssinen, Husman, Juntunen & Kalimo, 1999). Työlle on tyypillistä
jatkuva keskittyminen ja ponnistelu. Työ edellyttää lainsäädännön tuntemista sekä sen
soveltamista yksittäisiin tapauksiin. Lainsäädännölliset muutokset puolestaan edellyttä-
vät osaamisen jatkuvaa päivittämistä. (Mts. 29–36.) Karasekin ja Theorellin (1990, 74)
mukaan lakimiestyön luonteelle ovat tyypillisiä laajat päätöksenteon mahdollisuudet ja
vähäisempi sosiaalinen tuki. Samaan päätöksenteon ja sosiaalisen tuen luokkaan kuuluu
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muun muassa professorin, arkkitehdin, insinöörin ja taiteilijan työ. Esimerkiksi opetta-
jien työssä sosiaalista tukea on odotettavissa enemmän. (Mt.)
Tuomarien ja esittelijöiden työssä on tapahtunut paljon muutoksia viime vuosikymme-
ninä, sekä lainsäädännöllisistä että lisääntyneistä tehokkuusvaatimuksista johtuen (Kor-
kein oikeus, 2010). Työtehtävät ovat entistä vaativampia ja laajempia ja niihin on käy-
tettävissä vähemmän resursseja (mt.). Vuonna 2009, jolloin tässä tutkimuksessa hyö-
dynnetty aineisto kerättiin, erityisesti käräjäoikeuksissa työmäärä oli lisääntynyt aiem-
piin vuosiin verrattuna (Korkein oikeus, 2010; Oikeusministeriö, 2010.). Käräjäoikeuk-
sien asiamäärät ovat kasvaneet tasaisesti vuodesta 2005 alkaen. Vuonna 2009 laskennal-
linen työmäärä oli edellisvuoteen verrattuna 6 % suurempi 3. (Mt.) Vuonna 2009 elettiin
lisäksi muutostilanteessa: käräjäoikeudet valmistautuivat 1.1.2010 voimaan astuneeseen
suureen käräjäoikeuksien rakenneuudistukseen, jonka tavoitteena oli tehostaa toimintaa,
siirtää lainkäytön painopistettä enemmän käräjäoikeuksille sekä varmistaa työn laatu
luomalla suurempia yksiköitä ja vahvistamalla henkilöstön osaamista ja erikoistumista
eri oikeuden osa-alueille (Oikeusministeriö, 2015). Uudistuksessa käräjäoikeuksien toi-
mialueet eli tuomiopiirit muutettiin maakuntakohtaisiksi ja käräjäoikeuksien määrä vä-
heni lähes puoleen: 51:sta (31.12.2009) 27:ään (1.1.2010) (Korkein oikeus, 2010).
Tuomareiden ja esittelijöiden työhyvinvointi yleisissä tuomioistuimissa 2009 -selvityk-
sen (Perhoniemi & Hakanen, 2010, 64–67, 126) mukaan tuomarit ja esittelijät kokivat
kuormitusta: stressioireet ja uupumusoireet olivat tuomareilla ja esittelijöillä yleisempiä
kuin ylemmillä toimihenkilöillä keskimäärin. Kohtuuttoman työmäärän kokemukset oli-
vat yleisempiä kuin kymmenen vuoden takaisessa Suomen lakimiesliiton teettämässä
tutkimuksessa. Työuupumusoireet olivat myös yleisiä, vaikkakin tilanne oli hieman pa-
rantunut aiempaan tutkimukseen nähden. (Mt.)
4.2 Aineiston mittarit ja muuttujien muodostaminen
Tässä luvussa kuvataan tutkimuksessa käytettyjä mittareita ja muuttujien muodosta-
mista. Mittareiden tarkemmat kuvaukset on esitelty liitteessä 1. Aluksi tarkasteltiin fak-
3 Laskennallisessa luvussa ratkaistujen asioiden määrä on kerrottu eri asiatyyppien vaatimustasoa kuvaavalla
painokertoimella.
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torianalyysin oletusten toteutumista. Aineiston koko täytti vaatimukset (N=703). Ta-
bachnick ja Fidell (2014, 613) suosittavat aineiston kooksi vähintään 300 havaintoa,
kuitenkin vähintään 500, jos kommunaliteetit ovat heikkoja, faktoreita on useita ja ne
erottuvat heikosti toisistaan. Myös muuttujien mittaustason vaatimus täyttyi, sillä muut-
tujia on mitattu Likert-asteikoilla, joita pidetään välimatka-asteikkoina (Field, 2013,
686.). Muuttujien jakaumien normaalisuutta tarkasteltiin. Jos normaalisuusoletus ei to-
teudu, faktoriratkaisun teho vähenee, mutta se voi silti olla hyödyllinen (Tabachnick &
Fidell, 2014, 667). Faktorien lukumäärää määritettäessä aineistolta kuitenkin oletetaan
normaalisuutta (mt.). Aineisto tarkistettiin poikkeavien havaintojen varalta, jotka voivat
vääristää tuloksia (Tabachnick & Fidell, 2014, 667). Näistä faktoriratkaisuun vaikutta-
vat eniten muuttujien väliset outlierit verrattuna summamuuttujan sisäisiin outliereihin
(mt.). Muuttujien sisäisiä korrelaatioita tarkasteltiin. Kaikkien mittarien korrelaatiot sa-
man mittarin osioihin noudattivat faktorianalyysin suositeltua vähimmäisarvoa (>.3)
(Field, 2013, 685). Muuttujat eivät silti saisi korreloida liian voimakkaasti (>.8), koska
muuten yksittäisten muuttujien merkitystä faktorianalyysissa on mahdoton tulkita
(Field, 2013, 686). Muuttujien osioiden välisessä korrelaatiomatriisissa korkeimmat
korrelaatiot olivat työn imun osioilla, korkein on .88, p < .001. Koska työn imu -mittari
on paljon käytetty mittari, osioita ei jätetty pois. Aineiston soveltuvuutta käytettyihin
analyysimenetelmiin on kuvattu tarkemmin luvussa 4.4.
Aineiston muuttujille toteutettiin faktorianalyysit, joilla voidaan tarkastella muuttujien
perusulottuvuuksia. Muuttujien rakenteesta oli käsitys aikaisemman tutkimuksen perus-
teella. Ekstraktointimenetelmänä käytettiin Maximum likelihood eli suurimman uskotta-
vuuden menetelmää, jota suositetaan käytettäväksi kun aineisto on riittävän suuri ja nor-
maalisti jakautunut (Nummenmaa, 2009, 410). Rotaatioratkaisuna käytettiin vinokul-
maista rotaatioratkaisua (Direct oblimin), jossa rotatoidut faktorit voivat korreloida kes-
kenään. Muuttujien osioiden oletettiin korreloivan keskenään. Faktoreille ei valittu tiet-
tyä määrää, vaan käytettiin Kaiserin kriteerin mukaista vaihtoehtoa "ominaisarvo enem-
män kuin 1". Työn imun kohdalla faktorien määräksi asetettiin aluksi teorian mukaisesti
kolme. Faktorianalyysien jälkeen mittareista muodostettiin summamuuttujat SPSS:n
mean-komennolla eli muuttujien havaintoarvoista laskettiin keskiarvo. Seuraavaksi ku-
vataan mittarien sisältöä ja muodostamista.
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Työn imu
Työn imua mitattiin Utrecht Work Engagement Scale eli UWES-mittarin (Schaufeli &
Bakker, 2003) tiiviillä 9-osioisella versiolla (Schaufeli, Bakker & Salanova, 2006). Al-
kuperäiseen mittariin kuuluu 17 väittämää, jotka jakautuvat kolmeen dimensioon: tar-
mokkuus, omistautuminen ja uppoutuminen. Tiiviiseen mittariin kuuluu kolme väittä-
mää jokaisesta dimensiosta, esimerkiksi: ”Tunnen olevani täynnä energiaa, kun teen
työtäni” (tarmokkuus), ”Työni inspiroi minua” (omistautuminen) ja ”Kun työskentelen,
työ vie minut mukanaan” (uppoutuminen). Vastaajilta kysyttiin, kuinka usein he koke-
vat tällaisia tuntemuksia tai ajatuksia ja he vastasivat asteikolla 1–6 (en koskaan–päivit-
täin). Sekä 17- että 9-osioinen mittari ovat yleisesti käytettyjä, valideiksi ja reliaabe-
leiksi todettuja (Hakanen, 2009, 21). UWES-mittari on käännetty monelle kielelle ja sen
toimivuutta on testattu useilla toimialoilla ja ammattiryhmissä (Seppälä, Mauno, Feldt,
Hakanen, Kinnunen, Tolvanen & Schaufeli, 2009). Mittaria on käytetty paljon myös
suomalaisissa aineistoissa. Molempien mittarien on todettu vastaavan rakenteeltaan teo-
riaa ja tiivis mittari on osoittautunut laajaa luotettavammaksi eri aineistoissa siten, että
sen rakenne on pysynyt samana. Riippuu kuitenkin aineistosta, onko työn imusta erotel-
tavissa kolme ulottuvuutta. Työn imua voidaan tarkastella yksiulotteisena, laskemalla
yhteen kaikki osiot ja sen lisäksi tarkastelemalla kolmea ulottuvuutta erikseen (Haka-
nen, 2009, 22).
Työn imun mittarin rakenteen tarkistamiseksi yhdeksästä osiosta tehtiin faktorianalyysi,
jossa faktorien määräksi asetettiin kolme. Osiot eivät kuitenkaan latautuneet teorian mu-
kaisesti kolmelle faktorille. Tehtiin uusi faktorianalyysi, jossa faktoreille ei valittu tiet-
tyä määrää. Saatiin ekstraktoitua kaksi faktoria. Aineisto sopi faktorianalyysin tekoon
hyvin, KMO-testin (Kaiser-Meyer-Olkin mittari otannan soveltuvuudesta) tulos
oli .875, jota voidaan pitää ansiokkaana (Field, 2013, 685). Samoin Bartlettin svääri-
syystestin tulos oli merkitsevä 4718 (36) (p < .001) ja noudatti suositusta (p < .05)
(Field, 2013, 685). Taulukossa 1. on esitetty faktorilataukset ja kommunaliteetit väittä-
mille. Kaikki lataukset olivat yli .5. Kommunaliteetit kertovat, kuinka suuri osuus yksit-
täisen havaitun muuttujan vaihtelusta selittyy löydettyjen faktorien avulla (Tabachnick
& Fidell, 2014, 666, 675). Faktorien keskinäinen korrelaatio oli -.55, eli faktorit korre-
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loivat voimakkaasti. β2-riippuvuustestin mukaan faktorimalli ei sopinut aineistoon ko-
vin hyvin (χ2 (19) = 550,708, p < .001). Kahden faktorin malli selitti kokonaisuudes-
saan 57 % aineiston kokonaisvaihtelusta.
Taulukko 1. Faktorianalyysi työn imu -mittarista: tarmokkuus (Ta), omistautuminen
(Om), uppoutuminen (Up)
Muuttuja F1 F2 Kommunaliteetit
Tunnen itseni vahvaksi ja tarmokkaaksi työssäni (Ta) .89 .72
Tunnen olevani täynnä energiaa, kun teen työtäni (Ta) .86 .67
Olen innostunut työstäni (Om) .85 .78
Työni inspiroi minua (Om) .84 .76
Aamulla herättyäni minusta tuntuu hyvältä lähteä töi-
hin (Ta) .80
.59
Tunnen tyydytystä, kun olen syventynyt työhöni (Up) .69 .62
Olen ylpeä työstäni (Om) .58 .43
Olen täysin uppoutunut työhöni (Up) -.92 .84
Kun työskentelen, työ vie minut mukanaan (Up) -.81 .70
*faktorikohtaisia ominaisarvoja ei raportoida, sillä faktoreiden annettiin korreloida kes-
kenään
Faktorilataukset eivät vastanneet työn imu -mittarin kolmen dimension rakennetta.
Koska kolmea ulottuvuutta ei pystytty ekstraktoimaan teorian mukaisesti, tässä aineis-
tossa työn imua tarkasteltiin yhdeksän osion summamuuttujana. Täsmentäviä lisäana-
lyyseja ei tehty työn imun eri ulottuvuuksille. Myös Hakanen (2009, 22) toteaa työn
imun arviointimenetelmästä, että on mahdollista laskea työn imun mittarista yksi, kes-
kiarvoon perustuva summamuuttuja, esimerkiksi jos faktorianalyysi ei vahvista aineis-
tossa kolmea erillistä ulottuvuutta. Työn imun tarkastelu yhtenä kokonaisuutena on teo-
reettisesti perusteltua, sillä muuttujan dimensioiden nähdään mittaavaan samasta asiasta
eri puolia, mutta ne kaikki kuvaavat työn imua. Aikaisemmassa työn imun tutkimuk-
sessa on myös käytetty yleistä työn imun summamuuttujaa. Yhdeksästä osiosta muodos-
tetun keskiarvosummamuuttujan reliabiliteettia kuvaava Cronbachin alfa oli .92, eli mit-
tarilla oli erittäin hyvä sisäinen johdonmukaisuus tässä aineistossa. Mittarista ei tarvin-
nut poistaa muuttujia, sillä kaikki muuttujat olivat yhteydessä keskenään ja kuvaavat
teorian mukaan työn imua. Summamuuttuja laskettiin niiden vastaajien osalta, jotka oli-
vat vastanneet vähintään kuuteen väittämään yhdeksästä.
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Työssä suoriutuminen
Työssä suoriutumista mitattiin viidellä väittämällä. Kolme väittämistä oli Goodmanin ja
Svyantekin (1999) Job Performance -mittarista, tehtäväkohtaisen suoriutumisen ulottu-
vuudesta. Väittämät koskivat työn muodollisista vaatimuksista suoriutumista, esimer-
kiksi pätevyyden kokemuksia, osaamista ja ammattitaitoa sekä työn tekemistä odotetulla
tavalla. Esimerkki väittämistä on: ”Suoriudun hyvin työni kokonaisuudesta tekemällä
työt, niin kuin ne kuuluu tehdä”. Vastausasteikko oli seitsenportainen, (1 = täysin eri
mieltä – 7 = täysin samaa mieltä). Goodmanin ja Svyantekin (1999) Job Performance -
mittariin kuuluu yhteensä 25 osiota, jotka jakautuvat tehtävästä suoriutumisen (9 osiota)
sekä tilannekohtaisen suoriutumisen (16 osiota) dimensioihin. Tehtäväkohtaisen suoriu-
tumisen väittämät koskevat työn suorittamiseen liittyvien kriteerien, odotusten ja tavoit-
teiden täyttämistä (mt.). Kaksi muuta suoriutumista mittaavaa väittämää olivat aineiston
kerääjien Hakasen ja Perhoniemen kehittämiä. Toinen väittämistä koski työmäärästä
suoriutumista ja toinen työn hyvää laatua. Työmäärän ja laadun voi Koopmansin ja kol-
legoiden (2011) mukaan nähdä kuuluvan tehtäväsuoriutumisen indikaattoreihin. Vas-
tausasteikko oli sama kuin muissa suoriutumisen väittämissä. Faktorianalyysissa viisi
osiota latautuivat yhdelle faktorille. Suoriutumisen osiokokonaisuus oli hyvin faktoroi-
tavissa (KMO = .81; Bartlettin testi: 1948 (10), p <.001). β2-riippuvuustestin mukaan
faktorimalli ei sopinut aineistoon kovin hyvin (χ2 (5) = 196,96, p < .001). Muuttujista
muodostettiin keskiarvosummamuuttuja, jossa vaadittiin neljä vastausta viidestä. Sum-
mamuuttujan Cronbachin alfa oli .87 eli sen sisäinen johdonmukaisuus oli hyvä, vaikka
siihen yhdistettiin väittämiä eri mittareista.
Työpaikan ilmapiiri
Ilmapiiriä mitattiin kolmella Lindströmin, Hottisen ja Bredenbergin (2000, 5–9)  Työil-
mapiiri- ja hyvinvointibarometrin (THB) väittämällä, joista muodostuva ilmapiiri-in-
deksi kuvaa työpaikan sosiaalista ilmapiiriä. Vastaaja on arvioinut, kuinka hyvin tietyt
adjektiivit (jännittynyt ja kireä, vapautunut ja mukava, kannustava ja uusia ideoita
luova) kuvaavat työpaikan ilmapiiriä, viisiportaisella asteikoilla (1= täysin eri mieltä –
5=täysin samaa mieltä ). THB on tarkoitettu työyhteisön tilan kartoitukseen, kehittämis-
kohteiden tunnistamiseen ja kehittämisen tuloksellisuuden arviointiin. Työilmapiiri- ja
hyvinvointibarometri on validoitu useilla ammattiryhmillä Suomessa. (Mt.) Mittarin ne-
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gatiivinen osio käännettiin analyyseja varten positiiviseksi. Faktorianalyysissa ekstrak-
toitui yksi faktori. KMO-testin arvo oli .68 eli aineisto sopi faktorianalyysiin keskimää-
räisesti. Bartlettin testin tulos oli merkitsevä (1049 (3), p < . 001). Kolmesta osiosta
muodostettiin keskiarvosummamuuttuja, jossa vaadittiin kaksi vastausta kolmesta. Sum-
mamuuttujan Cronbachin alfa oli .85, jonka perusteella mittarin väittämien sisäinen yh-
tenäisyys oli hyvä.
Työtoverien ystävällisyys
Ystävällisyys-mittari on Työterveyslaitoksen tutkijoiden Hakasen ja Perhoniemen kehit-
tämä (Perhoniemi & Hakanen, 2010, 29). Mittaria on käytetty ensimmäisen kerran tuo-
mioistuimien työolotutkimuksessa, jossa se todettiin reliaabeliksi (mt.). Aineisto oli
sama kuin tässä tutkimuksessa. Mittarin neljä väittämää koskevat työtoverien tervehti-
mistä, eleillä huomioimista, hyvän tuulen tukemista sekä mahdollisuutta jutella välillä
myös työn ulkopuolisista asioista. Esimerkki väittämistä on ”Työtoverini huomioivat
minua eleillään, esimerkiksi hymyilemällä ”. Vastausasteikko on 1= täysin eri mieltä –
5=täysin samaa mieltä. Faktorianalyysissa neljä muuttujaa latautuivat yhdelle faktorille.
Aineisto sopi faktorianalyysin tekoon, KMO-testin tulos oli .74, eli keskimääräinen ja
Bartlettin testin tulos oli merkitsevä (942,65 (6), p < .001). β2-riippuvuustestin mukaan
faktorimalli ei sopinut aineistoon kovin hyvin (χ2 (2) = 66,20, p < .001), sillä β2-testin
tulos oli < .05: mallin avulla tuotettu korrelaatiomatriisi erosi alkuperäisestä korre-
laatiomatriisista tilastollisesti merkitsevästi (Nummenmaa, 2009, 349). Neljästä kysy-
myksestä muodostettiin summamuuttuja, jossa vaadittiin kolme vastausta neljästä. Sum-
mamuuttujan Cronbachin alfa oli .79 eli mittari oli sisäisesti reliaabeli ja johdonmukai-
nen.
Työn autonomia
Autonomiaa mitattiin Karasekin (1979) Decision Authority -mittarilla, joka on peräisin
Job Content -kyselystä. Mittari on laajasti käytetty ja validoitu (Perhoniemi & Hakanen,
2010, 26, 29). Mittari perustuu Karasekin työkuormituksen malliin, jossa oletetaan, että
työn vaatimusten ja vaikutusmahdollisuuksien yhteisvaikutus aiheuttaa henkistä kuor-
mitusta (Karasek, 1979). Kolme väittämää koskevat sananvaltaa omaan työhön, mah-
dollisuuksia tehdä itsenäisiä päätöksiä sekä vapautta päättää omista työtavoista. Vastaa-
jat arvioivat väittämien paikkansapitävyyttä asteikolla: 1= täysin eri mieltä – 5= täysin
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samaa mieltä. Nimensä mukaisesti mittari mittaa päätöksentekoon osallistumista. Mitta-
rin viimeinen kysymys käännettiin samansuuntaiseksi muiden kysymysten kanssa. Fak-
torianalyysissa kolme osiota latautuivat yhdelle faktorille. KMO-testin tulos oli .65, eli
keskinkertainen tai välttävä (Field, 2013, 687-8). Testin tulos ylitti kuitenkin raja-ar-
von .5 eli tulos voitiin hyväksyä ja aineisto sopi näin faktorianalyysin tekoon. Bartlettin
testin tulos oli merkitsevä: 515,90 (3) p < .001. Muuttujista muodostettiin keskiarvo-
summamuuttuja, jossa vaadittiin kaksi vastausta kolmesta. Summamuuttujan reliabili-
teetti oli .75 eli se täytti mittarin johdonmukaisuudelle asetetun hyväksyttävän rajan .7
(Pallant, 2013, 104).
Lopuksi tehtiin faktorianalyysi kaikille tutkittaville muuttujille sen selvittämiseksi, oliko
mittareissa päällekkäisyyttä. Faktoreille ei asetettu tiettyä lukumäärää. Faktorianalyysin
tulokset on esitetty liitteessä 4, taulukossa 9. Aineiston mittarit erottuivat pääosin omille
faktoreilleen. Autonomian positiiviseksi käännetty väittämä ”Minulla on hyvin paljon
vapautta päättää, miten teen työni” latautui kuitenkin neljälle faktorille yhdessä työn
imun, suoriutumisen ja ystävällisyyden osioiden kanssa. Työn imun osiot sijoittuivat
faktorianalyysissa useille faktoreille, mutta kuten aikaisemmin todettiin, työn imua käsi-
tellään tutkimuksessa yhtenä kokonaisuutena. Kokeiltiin faktorianalyysia, jossa fakto-
rien määräksi asetettiin viisi, mutta se ei parantanut tilannetta. Autonomian väittämä la-
tautui silti usealle faktorille. Koska Karasekin (1979) autonomian mittari on kuitenkin
hyvin klassinen mittari, päätettiin käyttää tätä mittaria.
Demografiset tekijät
Analyyseissa otettiin huomioon vastaajien sukupuoli, ikä ja tehtävänimike (tuoma-
ri/esittelijä). Näiden taustatekijöiden vaikutus vakioitiin regressioanalyyseissa.
Ikämuuttuja muodostettiin vähentämällä aineistonkeruuvuodesta 2009 vastaajan synty-
mävuosi. Sukupuoli-muuttuja oli alun perin koodattu: 1 = nainen, 2 = mies. Muuttuja
koodattiin dummy-muuttujaksi siten, että 0=nainen, 1= mies. Tehtävänimike oli koo-
dattu 1= tuomari, 2 = esittelijä. Myös tämä muuttuja koodattiin dummy-muuttujaksi:
0=tuomari, 1=esittelijä.
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4.3 Analyysimenetelmät
Analyysit toteutettiin käyttäen IBM SPSS Statistics 24 -ohjelmaa. Aluksi tarkasteltiin
aineiston sopivuutta analyysimenetelmiin. Muuttujien rakenteen tarkistamista ja muuttu-
jien muodostamista varten kerättiin tietoa yksisuuntaisen faktorianalyysin (ANOVA)
avulla. Muodostettujen muuttujien jakaumia ja ominaisuuksia tarkasteltiin frekvens-
seistä, keskiarvoista ja keskihajonnoista. Muuttujien välisiä yhteyksiä selvitettiin Pear-
sonin tulomomenttikorrelaation avulla. Tämän jälkeen tutkimushypoteeseja H1a, H1b,
H1c ja H2 testattiin hierarkkisilla regressioanalyyseilla. Ensimmäisessä regressioanalyy-
sissa selitettiin suoriutumista ja toisessa työn imua. Regressioanalyyseissa muuttujat li-
sättiin malleihin tutkijan määrittelemässä järjestyksessä. Regressioanalyysien ensimmäi-
sillä askeleilla lisättiin kontrolloitavat taustamuuttujat: ikä, sukupuoli ja työtehtävä. Sen
jälkeen lisättiin tutkittavat muuttujat. Hypoteeseja H3a, H3b ja H3c testattiin lisäksi So-
belin välittäjäanalyysien avulla, käyttäen Quantpsy.org Sobelin testin laskuria. Lopuksi
selvitettiin lisätarkasteluina aineiston muuttujien mahdollisia interaktioita selitettäessä
suoriutumista sekä erikseen selitettäessä työn imua. Interaktioiden tutkimista varten
muodostettiin kuusi interaktiotermiä ilmapiirin, ystävällisyyden, autonomian ja työn
imun pareittaisista yhdistelmistä. Interaktioissa käytetyt muuttujat keskitettiin Frazierin,
Tixin ja Barronin (2004) ohjeiden mukaisesti, jotta vältyttäisiin multikollineaarisuu-
delta.
4.4 Aineiston soveltuvuus analyysimenetelmiin
Ennen tilastollisten analyysien tekoa sekä analyysien teon yhteydessä tarkasteltiin tutki-
musaineiston sopivuutta valittuihin tilastollisiin menetelmiin. Faktorianalyysin käyttöön
liittyvät oletukset on kuvattu aikaisemmin. Pearson-korrelaatio ja hierarkkinen regres-
sioanalyysi (kuten myös faktorianalyysi) ovat parametrisiä menetelmiä, jotka perustuvat
jatkuvien teoreettisten todennäisyysjakaumien käyttöön, ja näin ollen aineiston muuttu-
jilta edellytetään, että ne noudattaisivat ainakin suunnilleen näitä jakaumia (Nummen-
maa, 2009, 153–154).
Tutkimuksessa käytetyt mittarit täyttivät parametristen menetelmien asettamat vaati-
mukset mittaustasolle, sillä niitä oli mitattu vähintään välimatka-asteikolla (Pallant,
2013, 129). Likert-asteikollisia muuttujia käsitellään sosiaalitieteissä tyypillisesti jatku-
vina muuttujina, vaikka ne ovat itse asiassa diskreettejä muuttujia, joilla on eksaktit
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skaalan arvot (Field, 2013, 10–11). Tämä mahdollisuus on huomioitu, mutta opinnäyte-
työn laajuudessa ei pystytä vastaamaan kysymykseen, ovatko Likert-asteikolliset muut-
tujat jatkuvia vai eivät. Analyyseissa selittävinä muuttujina voidaan käyttää myös diko-
tomisia muuttujia (Pallant, 2013, 129), kuten tämän tutkimuksen sukupuoli ja työteh-
tävä. Aineisto täytti havaintoaineiston koolle asetettavat vaatimukset (N = 703). Kun ha-
vaintojen määrä on riittävä, tilastollinen testi voi havaita olemassa olevan vaikutuksen ja
tulokset ovat paremmin yleistettävissä (Field, 2013, 174; Pallant, 2013, 156).
Muuttujien normaalijakaumaoletuksen toteutumista tarkasteltiin. Erityisesti työn imu
kiinnitti huomiota jakauman vinousluvun vuoksi (-.93), joka poikkesi eniten nollasta.
Työn imun jakauma painottui asteikon positiiviseen päähän. Vinous- ja huipukkuuslu-
vut on esitetty taulukossa 2. Sekä Kolmogorov-Smirnov -testin että Shapiro-Wilk -testin
tulokset olivat tilastollisesti merkitseviä kaikkien tutkittujen muuttujien osalta (p < .
001), minkä perusteella mikään aineiston summamuuttujien jakaumista ei olisi ollut
normaali (Field, 2013, 185, 188). Muuttujien jakaumien vinous ja huipukkuus saattavat
vääristää tuloksia parametrisiä menetelmiä käytettäessä (Field, 2013, 168–169). Suu-
rissa otoksissa kuitenkin pienet ja käytännössä vähäpätöiset poikkeamat normaalija-
kaumasta voivat tulla tilastollisesti merkitseviksi. Tästä syystä jakaumia voi olla pa-
rempi tarkastella visuaalisesti histogrammeista. (Mt.) Muuttujien histogrammit on ku-
vattu liitteessä 5 (kuviot 7–11). Histogrammitarkastelun perusteella voitiin todeta, että
esimerkiksi työn imu ei noudattanut täysin normaalijakaumaa, mutta kaikissa muuttu-
jissa oli silmämääräisesti normaalijakauman piirteitä. Muuttujien jakaumia ei lähdetty
korjaamaan esimerkiksi logaritmimuunnoksin.
Yhteyksien lineaarisuutta tarkasteltiin sirontakuviomatriisista, jossa oli mukana selittä-
vät ja selitettävät muuttujat. Regressioanalyysin avulla voidaan tutkia suoraviivaisia yh-
teyksiä, eikä esimerkiksi käyräviivaisia (Nummenmaa, 2009, 315). Visuaalisen tarkaste-
lun perusteella yhteydet näyttivät lineaarisilta. Havainnot eivät muodostaneet käyrää.
Myös muuttujien todennäköisyyskäyrien (P-P plot) todettiin olevan jotakuinkin suoria,
joten suurta poikkeamaa ei pitäisi olla.
Muuttujien yhteyksiä tarkasteltiin multikollineaarisuuden poissulkemiseksi. Korre-
laatiomatriisin perusteella multikollineaarisuus ei ollut todennäköistä (ks. taulukko 3).
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Lisäksi tarkasteltiin kollineaarisuustoleranssi- ja VIF-lukuja hienovaraisempien multi-
kollineaarisuuden muotojen tunnistamiseksi (Field, 2013, 325). Muuttujien toleranssilu-
vut noudattivat suositusta (>.0,2). VIF-arvoissa oli yli yhden lukuja (tehtävänimike
1,98; autonomia 1,49), mikä antoi viitteitä, että multikollineaarisuuden mahdollisuus voi
olla olemassa ja että regressiomalli voisi olla vääristynyt (Pallant, 2013, 164; Field,
2013, 325). Suoriutumista selitettäessä VIF-keskiarvot olivat regressiomallissa 1,47 (1.
askel), 1,51 (2. askel) ja 1,48 (3. askel). Työn imua selitettäessä regressiomallin VIF-
keskiarvot olivat 1,48 (1. askel) ja 1,43 (2. askel).
Aineiston muuttujat tarkistettiin outliereiden eli hyvin paljon muusta aineistosta poik-
keavien arvojen varalta (Field, 2013, 165). SPSS luokitteli boxplot-kuvioissa joitakin
muuttujien havaintoja poikkeaviksi havainnoiksi. Muuttujien z-arvojen jakaumien pe-
rusteella työn imussa (0,3 %) ja ystävällisyydessä (0,1 %) oli raja-arvon 3.29 ylittäviä
äärimmäisiä arvoja, joita normaalisti jakautuneessa aineistossa ei pitäisi olla. Muilta
osin muuttujien jakaumat noudattivat raja-arvoja. Tabachnickin ja Fidellin (2014) ohjei-
den mukaisesti univariate outlier -tapausten osalta tarkistettiin vastaajan muut vastauk-
set. Ei voitu todeta, että outlierit olisivat johtuneet virheestä tai että vastaajat eivät kuu-
luisi tutkimuksen kohdejoukkoon, joten outlier-tapaukset jätettiin aineistoon. Kun tar-
kasteltiin typistettyä keskiarvoa (trimmed mean), eli jätettiin huomiotta 5 % vas-
tausskaalojen ääripäistä, keskiarvot eivät muuttuneet juuri. Regressioanalyysin yhtey-
dessä tarkasteltiin standardoituja residuaaleja, jotka poikkeavat enemmän kuin ± 3. Ma-
halanobis-etäisyydet tarkistettiin monimuuttujaoutlierien tunnistamiseksi. Cookin etäi-
syydet olivat kuitenkin alle 1, joten poikkeavien havaintojen poistamisen ei pitäisi vai-
kuttaa tulokseen.
Regressiomallin selittämättä jääneen osuuden, jäännös- tai ennustevirheiden eli residu-
aalien normaalisuutta, lineaarisuutta ja homoskedastisuutta tarkasteltiin regressio-
analyysien yhteydessä sirontakuvioista. Jäännöstermit on esitetty graafisesti liitteessä 6
(kuviot 12 ja 13). Residuaalien perusteella ei ollut syytä epäillä epälineaarista yhteyttä.
Residuaalit eivät olleet hajaantuneet täysin tasaisesti kuvioon, mutta jakaumat eivät silti
vaikuttaneet olevan heteroskedastisia, sillä pisteiden jakauma ei leventynyt asteikon toi-
seen päähän. Mahdollinen heteroskedastisuus heikentää analyysia, mutta ei estä sitä
(Tabachnick & Fidell, 2014, 161).
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Myös mediaation tutkimisen oletuksia tarkasteltiin. Mediaatio tarkoittaa, että riippumat-
toman muuttujan yhteys riippuvaan muuttujaan kulkee kolmannen muuttujan kautta
(Baron & Kenny, 1986). Mediaattorimalleissa kuvataan kolme polkua: suora yhteys
riippumattomasta muuttujasta riippuvaan muuttujaan (polku C), yhteys riippumatto-
masta muuttujasta oletettuun mediaattoriin (polku A) sekä yhteys mediaattorista riippu-
vaan muuttujaan (polku B). Sobelin mediaatiotestin avulla voidaan testata mediaatiota
polun A ja polun B yhteyksien sekä niiden keskivirheiden avulla. (Mt.) Baron ja Kenny
(1986) ovat kuvanneet artikkelissaan mediaatioanalyysin oletuksia. Regressioanalyysien
yhteydessä tarkistettiin, että riippumaton muuttuja on erikseen yhteydessä sekä mediaat-
toriin että riippuvaan muuttujaan. Samoin tarkasteltiin, mitä tapahtui riippumattoman ja
riippuvan muuttujan suoralle yhteydelle kun kaikki ketjun kolme muuttujaa olivat yhtä
aikaa mukana regressiomallissa: katosiko yhteys (täysi mediaatio) tai heikentyikö se
(osittainen mediaatio). Mediaatioanalyyseja voivat vääristää mediaattorimuuttujan mit-
tausvirheet tai oletusten vastainen yhteyden suunta, että riippuva muuttuja aiheuttaisikin
mediaattorin vaihtelun (mt.). Nämä tekijät otettiin huomioon, mutta niiden mahdolli-
suutta ei voida täysin eliminoida kyseisen tyyppisessä tutkimusasetelmassa. Psykolo-
gian alan tutkimuksissa psykologisia prosesseja mitattaessa mittausvirheitä tyypillisesti
esiintyy (mt.). Koska tässä tutkimuksessa käytettiin poikkileikkausaineistoa, ei vaiku-
tuksen suunnasta ole varmuutta.
5 TULOKSET
Tässä luvussa on kuvattu aineiston alustavat analyysit, joiden avulla tutustuttiin tutki-
musaineistoon sekä tutkimushypoteesien testausta varten tehdyt analyysit.
5.1 Muuttujien alustava tarkastelu
Ennen hypoteesien testausta tarkasteltiin aineiston mittarien tunnuslukuja, jakaumia ja
muuttujien välisiä korrelaatioita.
Aineiston mittareiden tunnusluvut
Aineiston mittareiden tunnusluvut on esitetty taulukossa 2. Kuten taulukosta nähdään,
kaikkien muuttujien keskiarvo oli asteikon keskikohdan yläpuolella. Hajontaa oli eniten
työn imun ja työssä suoriutumisen arvioissa. Työn imun keskiarvo (4,52) oli korkeampi
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tuomioistuinaineistossa ja arvioissa oli vähemmän hajontaa (1,03), verrattuna Työter-
veyslaitoksen 9-osioisen mittarin yleiseen viiteaineistoon (N=16 335) (ka 4,26, kh 1,36)
(Hakanen, 2009, 28). Kuitenkin muilla asiantuntijatyötä tekevillä ryhmillä työn imun ar-
vot ovat olleet korkeampia, kuten opetusviraston rehtoreilla ja esimiehillä (ka 4,81, kh
0,92) ja hammaslääkäreillä (ka 4,58, kh 1,13). Tuomarien ja esittelijöiden arvio työpai-
kan ilmapiiristä (ka 3,30) oli matalampi kuin THB-mittarin asiantuntijatyön vertailuai-
neistossa (ka 3,6) (Lindström ym., 2000, 13). Ystävällisyyden keskiarvo oli myös tuo-
mioistuinaineistossa matalampi kuin hammaslääkäreillä (ka 4,55) ja hammashoitajilla
(ka 4,36) tehdyssä tutkimuksessa (Perhoniemi & Hakanen, 2013).
Taulukko 2. Tutkimuksessa käytettävien mittareiden tunnusluvut: minimi- (MIN) ja
maksimiarvot (MAKS), keskiarvot (KA), keskihajonnat (KH), vinous- (VI) ja huipuk-
kuusluvut (HU).
Muuttuja MIN MAKS KA KH VI HU
Työn imu 0,78 6 4,52 1,03 -.93 .60
Suoriutuminen 2,40 7 5,20 0,92 -.56 .06
Työpaikan voimavarat
      Ilmapiiri 1 5 3,30 0,89 -,47 -,33
      Ystävällisyys 2 5 4,12 0,63 -.55 -.14
      Autonomia 1,33 5 3,92 0,82 -.68 -.04
Korrelaatiot
Taulukossa 3 on esitetty muuttujien väliset korrelaatiot. Kuten taulukosta näkyy, työssä
suoriutumisen ja työpaikan voimavarojen välillä oli tilastollisesti merkitsevä yhteys.
Autonomian ja suoriutumisen yhteys oli .20 (p < .001). Ystävällisyyden ja suoriutumi-
sen yhteys oli .15 (p < .001). Ilmapiirin ja työssä suoriutumisen välillä oli tilastollisesti
melkein merkitsevä yhteys (p = .018) ja korrelaatiokerroin oli pieni (.09). Työn imun ja
työn voimavarojen korrelaatiot olivat .24 – .31 (p < .001). Työn imu ja työssä suoriutu-
minen korreloivat keskenään .36. Korkein korrelaatio oli ystävällisyyden ja ilmapiirin
välillä (.49, p < .001).
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Taulukko 3. Muuttujien väliset Pearson-korrelaatiot (N=665, listwise)
Muuttujat 1 2 3 4 5 6 7
1 Suoriutuminen  1
2 Työn imu .36*** 1
3 Ilmapiiri .09* .28*** 1
4 Ystävällisyys .15** .31*** .49*** 1
5 Autonomia .20*** .24*** .29*** .29*** 1
6 Sukupuolia .15*** -.04 .03 -.01 .18*** 1
7 Ikä -.03 .00 .08* .07 .35*** .21*** 1
8 Työtehtäväb -.00 -.05 -.20*** -.17*** -.48*** -.15*** -.63***
* p < .05, ** p < .01, *** p < .001
a. Sukupuoli: nainen = 0, mies = 1
b. Työtehtävä: tuomari = 0, esittelijä = 1
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5.2 Hypoteesien testaaminen
Hypoteeseja H1a - H3c testattiin IBM SPSS 24 tilasto-ohjelmiston regressioanalyysien
sekä Sobelin mediaatioanalyysien avulla.
Hypoteesit H1a–H1c: voimavarojen yhteys työn imuun ja suo-
riutumiseen
Hypoteesien H1a–H1c mukaan työpaikan voimavarat: ilmapiiri, ystävällisyys ja autono-
mia olisivat positiivisessa yhteydessä työn imuun sekä työssä suoriutumiseen. Näitä hy-
poteeseja testattiin usean selittäjän hierarkkisilla regressioanalyyseilla, joissa kaikki työ-
paikan voimavarat (ilmapiiri, ystävällisyys ja autonomia) olivat yhtä aikaa mallissa mu-
kana. Analyyseissa vakioitiin sukupuoli, ikä ja työtehtävä. Regressioanalyysien tulokset
on esitetty taulukoissa 4 ja 5.
Ensimmäisessä regressioanalyysissa työssä suoriutumista selitettiin ilmapiirillä, ystäväl-
lisyydellä ja autonomialla. Regressioanalyysin ensimmäisellä askeleella lisättiin vakioi-
tavat taustatekijät: ikä, sukupuoli ja tehtävänimike. Taustatekijöistä ainoastaan suku-
puoli (α = .16, p < .001) oli tilastollisesti merkitsevästi yhteydessä työssä suoriutumi-
seen. Toisella askeleella malliin lisättiin ilmapiiri, ystävällisyys ja autonomia. Tällöin
työssä suoriutumiseen olivat merkitsevästi yhteydessä ystävällisyys (α = .11, p = .010),
autonomia (α = .21, p < .001) ja sukupuoli (α = .14, p < .001). Kolmannella askeleella
malliin lisättiin vielä työn imu. Tällöin työssä suoriutumiseen olivat merkitsevässä yh-
teydessä autonomia (α = .14, p = .001), sukupuoli (α = .16, p < .001) ja työn imu (α
= .33, p < .001). Regressiomalli sopi hyvin aineistoon askeleella 1 (F (3, 661) = 5,81, p
= .001), askeleella 2 (F (6, 658) = 9,58, p < .001) ja askeleella 3 (F (7, 657) = 19,54, p
< .001). Askeleella 1 ikä, sukupuoli ja työtehtävä selittivät yhteensä 2,6 % (R2 = 0.026)
työssä suoriutumisen vaihtelusta. Askeleella 2 ikä, sukupuoli, työtehtävä, ilmapiiri, ys-
tävällisyys ja autonomia selittivät yhteensä 8 % (R2 = 0.080) ja askeleella 3 ikä, suku-
puoli, työtehtävä, ilmapiiri, ystävällisyys, autonomia ja työn imu selittivät yhteensä
17,2 % (R2 = 0.172) työssä suoriutumisen vaihtelusta.
Toisessa regressioanalyysissa työn imua selitettiin ilmapiirillä, ystävällisyydellä ja auto-
nomialla. Regressiomallin ensimmäisellä askeleella mikään vakioitavista taustateki-
jöistä ei ollut merkitsevästi yhteydessä työn imuun. Toisella askeleella lisättiin ilmapiiri,
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ystävällisyys ja autonomia. Ilmapiiri (α = .13, p = .002), ystävällisyys (α = .20, p
< .001) ja autonomia (α = .21, p < .001) olivat tilastollisesti merkitsevästi yhteydessä
työn imuun kun taustatekijät oli vakioitu. Regressiomalli ei sopinut hyvin aineistoon 1.
askeleella, jossa selittäjinä olivat ainoastaan vakioitavat taustatekijät (F (3, 663) = 1,12,
p = .339). Askeleella 2 regressiomalli sopi hyvin aineistoon (F (6, 660) = 18,87, p
< .001). Askeleella 1 vakioitavat taustamuuttujat: ikä, sukupuoli ja työtehtävä selittivät
yhteensä 0,5 % (R2 = 0.005) työn imun vaihtelusta. Askeleella 2 ikä, sukupuoli, työteh-
tävä, ilmapiiri, ystävällisyys ja autonomia selittivät yhteensä 14,6 % (R2 = 0.146) työn
imun vaihtelusta.
H1a: Ilmapiirin yhteys työn imuun ja suoriutumiseen
Hypoteesin H1a mukaan ilmapiiri olisi positiivisessa yhteydessä selitettävään muuttu-
jaan eli työssä suoriutumiseen sekä työn imuun. Ilmapiiri ei kuitenkaan ollut tilastolli-
sesti merkitsevästi yhteydessä työssä suoriutumiseen (α = .01, SE = .05, p = .873) ystä-
vällisyyden ja autonomian läsnä ollessa ja kun vastaajien ikä, sukupuoli ja työtehtävä
(tuomari/esittelijä) oli vakioitu. Tulos on esitetty taulukossa 4, askel 2. Ilmapiiri ja työn
imu olivat yhteydessä keskenään (α = .13, SE = .05, p = .002) kun ystävällisyys ja auto-
nomia olivat analyysissa mukana ja kun taustatekijät oli vakioitu. Tulos on esitetty tau-
lukossa 5, askel 2. Toisin sanoen, ilmapiirin lisääntyminen yhdellä yksiköllä (asteikolla
1–5) lisäsi työn imua noin 0,13 yksikköä (asteikolla 0–6). Analyysien perusteella ilma-
piiri oli yhteydessä työn imuun, mutta ei työssä suoriutumiseen, joten hypoteesi H1a sai
osittaista tukea.
H1b: Ystävällisyyden yhteys työn imuun ja suoriutumiseen
Hypoteesin H1b mukaan ystävällisyys olisi positiivisessa yhteydessä selitettävään
muuttujaan eli työssä suoriutumiseen sekä työn imuun. Ystävällisyys oli tilastollisesti
merkitsevästi yhteydessä työssä suoriutumiseen (α = .11, SE = .07, p = .010), ilmapiirin
ja autonomian läsnä ollessa ja kun taustatekijät oli vakioitu. Tulos on esitetty taulukossa
4, askel 2. Ystävällisyyden lisääntyminen yhdellä yksiköllä (asteikolla 1–5) lisää työssä
suoriutumista 0,11 yksikköä, asteikolla 1–7. Ystävällisyys oli myös positiivisessa yhtey-
dessä työn imuun (α = .20, SE = .07, p < .001), kun ilmapiiri ja autonomia sekä vakioi-
tavat taustamuuttujat olivat mukana analyysissa. Ystävällisyyden lisääntyminen yhdellä
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yksiköllä (asteikolla 1–5) lisäsi työn imua 0,20 yksikköä, asteikolla 0–6 (taulukko 5, as-
kel 2). Analyysien perusteella ystävällisyys oli positiivisessa yhteydessä työn imuun ja
työssä suoriutumiseen eli hypoteesi H1b sai tukea.
H1c: Autonomian yhteys työn imuun ja suoriutumiseen
Hypoteesin H1c mukaan autonomia olisi positiivisessa yhteydessä selitettävään muuttu-
jaan eli työssä suoriutumiseen sekä työn imuun. Autonomia oli tilastollisesti merkitse-
västi yhteydessä työssä suoriutumiseen (α = .21, SE = .05, p < .001), ilmapiirin ja ystä-
vällisyyden ja vakioitavien taustamuuttujien läsnä ollessa. Tulos on esitetty taulukossa
4, askel 2. Autonomian lisääntyminen yhdellä yksiköllä (asteikolla 1–5) lisää työssä
suoriutumista noin 0,21 yksikköä, asteikolla 1–7. Autonomia oli myös positiivisessa yh-
teydessä työn imuun (α = .21, SE = .05, p < .001) ilmapiirin, ystävällisyyden sekä taus-
tamuuttujien ollessa mukana analyysissa (taulukko 5, askel 2). Autonomian lisääntymi-
nen yhdellä yksiköllä (asteikolla 1–5) lisää työn imua noin 0,21 yksikköä, asteikolla 0–
6. Analyysien perusteella autonomia oli positiivisessa yhteydessä työn imuun ja työssä
suoriutumiseen eli hypoteesi H1c sai vahvistusta.
Hypoteesi H2: työn imun yhteys suoriutumiseen
Hypoteesissa H2 oletettiin, että työn imu olisi yhteydessä työssä suoriutumiseen. Työn
imu oli yhteydessä työssä suoriutumiseen (α = .33, p < .001), kun analyysissa oli mu-
kana työn voimavaratekijät (ilmapiiri, ystävällisyys, autonomia) sekä ikä, sukupuoli ja
työtehtävä (tuomari/esittelijä) oli vakioitu. Regressioanalyysin tulos on esitetty taulu-
kossa 4, askel 3. Suuret työn imun arvot olivat yhteydessä parempaan työssä suoriutu-
miseen. Työn imun kasvu yhdellä yksiköllä (asteikolla 1–5) lisäsi työssä suoriutumista
0,33 yksikköä, asteikolla 1–7. Regressioanalyysin perusteella työn imu oli positiivisessa
yhteydessä työssä suoriutumiseen eli hypoteesi H2 sai tukea.
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Taulukko 4. Ilmapiiri, työtoverien ystävällisyys, työn autonomia ja työn imu työssä suo-
riutumisen selittäjinä hierarkkisessa regressioanalyysissä (N = 665).
 Muuttuja B SE B  β
Askel 1
 Ikä -.01 .00 -.08
 Sukupuolia .29 .07        .16***
 Työtehtäväb -.07 .11 -.03
Askel 2
 Ikä -.01 .00 -.08
 Sukupuolia .26 .07        .14***
 Työtehtäväb .19 .12 .08
 Ilmapiiri -.01 .05 -.01
 Ystävällisyys .17 .07    .11*
 Autonomia .24 .05       .21***
Askel 3
 Ikä -.01 .00 -.07
 Sukupuolia .29 .07        .16***
 Työtehtäväb .12 .11 .05
 Ilmapiiri -.06 .04 -.05
 Ystävällisyys .07 .06 .05
 Autonomia .16 .05     .14**
 Työn imu .30 .04       .33***
Huom. R2 korj. = .021 askeleella 1, R2 korj. = .072 askeleella 2,  R2 korj. = .163 aske-
leella 3.
ΔR2 = .026 askeleella 1 (ps = .001), ΔR2 = .055 askeleella 2 (ps < .001), ΔR2 = .092 aske-
leella 3 (ps < .001)
* p < .05, ** p < .01, *** p < .001
a. Sukupuoli: nainen = 0, mies = 1
b. Työtehtävä: tuomari = 0, esittelijä = 1
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Taulukko 5. Ilmapiiri, työtoverien ystävällisyys ja työn autonomia työn imun selittäjinä
hierarkkisessa regressioanalyysissä (N = 667).
 Muuttuja B SE B   β
Askel 1
 Ikä -.00 .01 -.04
 Sukupuolia -.08 .08 -.04
 Työtehtäväb -.19 .12 -.08
Askel 2
 Ikä -.00 .00 -.03
 Sukupuolia -.13 .08 -.06
 Työtehtäväb .22 .12 .09
 Ilmapiiri .15 .05     .13**
 Ystävällisyys .33 .07      .20***
 Autonomia .26 .05      .21***
Huom. R2 korj. = .001 askeleella 1, R2 korj. = .139 askeleella 2.
ΔR2 = .005 askeleella 1 (ps = .339), ΔR2 = .141 askeleella 2 (ps < .001)
* p < .05, ** p < .01, *** p < .001
a. Sukupuoli: nainen = 0, mies = 1
b. Työtehtävä: tuomari = 0, esittelijä = 1
Hypoteesit H3a–H3c: välittäjäanalyysit
Hypoteeseja H3a-H3c testattiin Sobelin mediaatioanalyyseilla. Sobelin testissä käytet-
tiin tuloksia aikaisemmin (H1a-H1c) esitellyistä regressioanalyyseista, joilla testattiin,
ovatko työtoverien ystävällisyys ja autonomia yhteydessä selitettävään muuttujaan eli
työssä suoriutumiseen, sekä ovatko ne myös yhteydessä työn imuun. Mediaation ehdot
toteutuivat ystävällisyyden ja autonomian osalta.
H3a: Työn imu ilmapiirin ja suoriutumisen yhteyden mediaattorina
Ilmapiiri ei täyttänyt välittyneisyyden ehtoja, koska se ei ollut merkitsevästi yhteydessä
työssä suoriutumiseen. Mediaatiota ei siksi testattu sen tarkemmin. Hypoteesi H3a ei
saanut vahvistusta.
H3b: Työn imu ystävällisyyden ja suoriutumisen yhteyden mediaattorina
Ystävällisyys oli merkitsevästi yhteydessä sekä työn imuun että työssä suoriutumiseen,
joten sen osalta täyttyivät mediaation ehdot. Mediaattorimalli on ystävällisyyden osalta
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tilastollisesti merkitsevä Sobelin testin perusteella (Z = 4.14, p < .001). Regressiomallin
kolmannella askeleella, jossa oli mukana selittävät muuttujat ja oletettu mediaattori, ys-
tävällisyyden ja suoriutumisen yhteys katosi. Näin ollen työn imu välitti täysin ystäväl-
lisyyden yhteyttä koettuun työssä suoriutumiseen. Hypoteesi H3b sai vahvistusta.
H3c: Työn imu autonomian ja suoriutumisen yhteyden mediaattorina
Autonomia oli tilastollisesti merkitsevässä yhteydessä työn imuun ja työssä suoriutumi-
seen, joten sen osalta voitiin testata mediaatiota. Myös autonomian osalta mediaattori-
malli oli tilastollisesti merkitsevä Sobelin testin perusteella (Z = 5.33, p < .001). Regres-
siomallin askeleella 3, jossa riippumattomat muuttujat selittivät suoriutumista ja mal-
lissa oli myös työn imu, autonomia oli edelleen merkitsevässä yhteydessä työssä suoriu-
tumiseen. Näin ollen työn imu välitti osittain autonomian yhteyttä työssä suoriutumi-
seen. Hypoteesi H3c sai vahvistusta.
5.3 Lisätarkastelut
Lisätarkasteluina tutkittiin selittävien muuttujien, ilmapiirin, ystävällisyyden, autono-
mian sekä myös työn imun välisiä mahdollisia interaktioita. Ilmapiirin ja autonomian
interaktio oli tilastollisesti melkein merkitsevä (p = .036) selitettäessä työssä suoriutu-
mista. Ilmapiirin ja työn imun välinen interaktio oli niin ikään tilastollisesti melkein
merkitsevä (p = .020), samoin kuin autonomian ja työn imun (p = .025) interaktio seli-
tettäessä suoriutumista. Toisin sanoen, näillä muuttujilla on yhteisvaikutuksia ja ne voi-
vat muuntaa toistensa yhteyttä koettuun työssä suoriutumiseen. Kaikissa näistä kolmesta
tapauksesta interaktiotermin lisääminen toi malliin lisää selitysosuutta vain noin 0,5 %
ja interaktioiden merkitsevyystaso oli tilastollisesti melkein merkitsevä, joten havaittuja
interaktioita ei tutkittu sen tarkemmin.
Työn imua selitettäessä interaktiot eivät tulleet merkitseviksi ilmapiirin ja autonomian
(p = .233), ilmapiirin ja ystävällisyyden (p = .222) eikä ystävällisyyden ja autonomian
(p = .888) osalta. Suoriutumista selitettäessä merkitseväksi eivät tulleet ilmapiirin ja ys-
tävällisyyden (p = .087), ystävällisyyden ja automian (p = .131), eikä ystävällisyyden ja
työn imun (p = .630) interaktiot.
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5.4 Yhteenveto tuloksista
Alla olevassa kuviossa on esitetty tilastollisten tunnuslukujen yhteenveto.
Kuvio 6. Työn voimavarojen, työn imun ja työssä suoriutumisen standardoidut regres-
siokertoimet. Suluissa työn voimavarojen ja työssä suoriutumisen standardoidut regres-
siokertoimet kun työn imu on mukana mallissa. * p < .05, ** p < .01, *** p < .001
6 POHDINTA
Tämän tutkimuksen tavoitteena oli selvittää työn voimavarojen: työpaikan ilmapiirin,
työtoverien ystävällisyyden ja työn autonomian yhteyksiä työn imuun ja koettuun työssä
suoriutumiseen. Lisäksi oli tarkoitus tutkia, välittääkö työn imu työn voimavarojen ja
suoriutumisen yhteyttä. Tutkimuksen teoreettisena viitekehyksenä käytettiin työn vaati-
musten – työn voimavarojen mallia, jonka mukaan voimavaratekijät voivat käynnistää
motivaatioprosessin, joka johtaa työn imun kautta positiivisiin lopputuloksiin työssä
(Bakker, Demerouti & Verbeke, 2004). Yhteenveto tutkimuksessa testattujen hypotee-
sien tuloksista on esitetty taulukossa 6.
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Taulukko 6. Tutkimuksessa testattujen hypoteesien tulokset.
Hypoteesit Tulokset
H1a: Ilmapiiri on positiivisessa yhteydessä työn imuun ja suoriu-
tumiseen
sai osittaista tukea
H1b: Ystävällisyys on positiivisessa yhteydessä työn imuun ja
suoriutumiseen
sai tukea
H1c: Autonomia on positiivisessa yhteydessä työn imuun ja suo-
riutumiseen
sai tukea
H2:  Työn imu on positiivisessa yhteydessä suoriutumiseen sai tukea
H3a: Työn imu välittää ilmapiirin ja suoriutumisen yhteyttä ei saanut tukea*
H3b: Työn imu välittää ystävällisyyden ja suoriutumisen yhteyttä sai tukea
H3c: Työn imu välittää autonomian ja suoriutumisen yhteyttä sai tukea
* välittyneisyyden ehdot eivät toteutuneet, joten mediaatioanalyysia ei tehty
6.1 Tutkimustulokset suhteessa teoriataustaan ja aiem-
paan tutkimukseen
Tämän tutkimuksen tulokset tarjoavat tukea TV–TV -mallin motivaatioprosessille. Ole-
tukset toteutuivat tutkituista työn voimavaroista ystävällisyyden ja autonomian osalta:
ne olivat positiivisessa yhteydessä työn imuun sekä suoriutumiseen ja työn imu välitti
niiden yhteyttä tehtäväsuoriutumiseen.
Hypoteesi H1a ilmapiirin positiivisesta yhteydestä työn imuun ja työssä suoriutumiseen
sai osittaista tukea. Työntekijät, jotka kokivat organisaation ilmapiirin vapautuneeksi,
kannustavaksi ja ei kireäksi, kokivat enemmän työn imua, mutta he eivät arvioineet suo-
riutumistaan paremmaksi. Tulos ilmapiirin ja työn imun yhteydestä oli TV–TV -mallin
motivaatioprosessin mukainen. Kuten aiemmin luvussa 2.4.1 todettiin, myös aikaisem-
missa empiirisissä tutkimuksissa ilmapiiri on ollut yhteydessä työn imuun (mm. Haka-
nen, Bakker & Schaufeli, 2006; Bakker, Hakanen, Demerouti & Xanthopoulou, 2007;
Torrente ym., 2012).
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Hypoteesissa H1a oletettiin lisäksi TV–TV -malliin perustuen, että voimavaratekijät oli-
sivat työn imun ohella yhteydessä myös suoriutumiseen. Tässä aineistossa työpaikan so-
siaalinen ilmapiiri ei kuitenkaan osoittautunut sellaiseksi työn voimavaraksi, joka olisi
suoraan ollut yhteydessä tehtäväsuoriutumiseen. Hakasen, Bakkerin ja Schaufelin
(2006) tutkimuksessa työpaikan sosiaalinen ilmapiiri oli positiivisessa yhteydessä tar-
mokkuuteen ja omistautumiseen sekä organisaatioon sitoutumiseen. Ilmapiiriä ja suoriu-
tumista koskevaa tutkimusta löytyy vähemmän. Parkerin ja kollegoiden (2003) meta-
analyysissa kaikki psykologisen ilmapiirin kategorioista korreloivat suoriutumisen
kanssa merkitsevästi, mutta korrelaatiokertoimet olivat pieniä: työhön (.10), rooliin
(.05), johtajuuteen (.16), työryhmään (.12) ja organisaatioon (.13) liittyvät havainnot.
Heidän tutkimuksessaan ilmapiirin käsite oli kuitenkin erilainen ja se sisälsi työntekijöi-
den käsityksiä ja havaintoja useammasta näkökulmasta kuin tässä työssä. Rakenneyhtä-
lömallissa he tarkastelivat psykologisen ilmapiirin kategorioita yhdessä nipussa, jolloin
heidän psykologinen ilmapiirinsä oli laajempi kokonaisuus kuin tämän opinnäytetyön
ilmapiiri. (Mt.)
Hypoteesi H1b ystävällisyyden ja työssä suoriutumisen positiivisesta yhteydestä sai tu-
kea. Ystävällisyys oli oletusten mukaisesti merkitsevästi yhteydessä kumpaankin muut-
tujaan. Vastaajat, jotka arvioivat työtovereiden toimintaa ystävälliseksi, kokivat enem-
män työn imua ja arvioivat työssä suoriutumisensa paremmaksi. Ystävällisyyden posi-
tiivinen yhteys työn imuun ja suoriutumiseen on TV-TV -mallin mukainen, sillä voima-
varatekijöiden oletettiin olevan positiivisessa yhteydessä työn imuun ja positiivisiin lop-
putuloksiin työssä. Samoin itsemääräytymisen teorian (Ryan & Deci, 2000) mukaan
työntekijät, joilla on mahdollisuus kokea kuuluvansa yhteisöön ja vuorovaikuttaa mui-
den ihmisten kanssa työssään, todennäköisemmin voivat hyvin ja kokevat työssä sisäistä
motivaatiota verrattuna muihin (Deci & Ryan, 2000). Niin ikään Hobfollin (1989; 2002)
voimavarojen säilyttämisen teoriassa oletetaan, että työntekijät, joilla on enemmän voi-
mavaroja, todennäköisemmin kokevat hyvinvointia ja voimavarat voivat johtaa positii-
visiin kierteisiin. Hyvinvoinnin spiraaleista ja kaksisuuntaisista vuorovaikutussuhteista
työn imun ja voimavarojen välillä tosin ei tämän poikkileikkaustutkimuksen perusteella
voida tehdä päätelmiä.
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Tulos ystävällisyyden yhteydestä työn imuun sekä suoriutumiseen on samansuuntainen
aikaisemman empiirisen tutkimuksen kanssa. Kuten luvussa 2.4.2 käytiin läpi, sosiaali-
sen tuen yleisesti ottaen on havaittu olevan positiivisessa yhteydessä työn imuun esi-
merkiksi Christianin, Garzan ja Slaughterin (2011) meta-analyysissa. Ystävällistä käyt-
täytymistä muistuttavan affektiivisen sosiaalisen tuen on todettu olevan yhteydessä po-
sitiivisiin työhyvinvointikäsitteisiin, erityisesti työtyytyväisyyteen, työhön liittymiseen
ja organisaatioon sitoutumiseen (Chiabury & Harrison, 2008). Lisäksi se on ollut yhtey-
dessä myös tehtäväsuoriutumiseen ja organisaatiokansalaiskäyttäytymiseen, tosin inst-
rumentaalisella sosiaalisella tuella on ollut niihin voimakkaampi yhteys (mt.). Myös
Xanthopouloun ja kollegoiden (2008) tutkimuksessa emotionaalinen sosiaalinen tuki oli
positiivisessa yhteydessä työn imuun ja epäsuorasti työn imun kautta tehtäväsuoriutumi-
seen. Heidän tutkimuksessaan emotionaalisella sosiaalisella tuella ei kuitenkaan ollut
suoraa yhteyttä tehtäväsuoriutumiseen, toisin kuin tässä tutkimuksessa.
Hypoteesi H1c autonomian ja työssä suoriutumisen positiivisesta yhteydestä sai tukea.
Työn autonomia selitti sekä työn imua että suoriutumista. Vastaajat, joiden työssä oli
paljon autonomiaa, kokivat myös enemmän työn imua ja arvioivat suoriutumisensa pa-
remmaksi. Tulos autonomian yhteydestä työn imuun ja suoriutumiseen on TV–TV -
mallin motivaatioprosessin mukainen. Autonomian ja työn imun positiivinen suhde on
myös itsemääräytymisen teorian (Ryan & Deci, 2000) mukainen, sillä sen mukaan auto-
nomiantarpeen täyttyminen lisää työntekijän hyvinvointia ja todennäköisyyttä kokea si-
säistä motivaatiota työssään (Deci & Ryan, 2000). Myös Hackmanin ja Oldhamin
(1980, 76–77) työn piirreteoriassa oletetaan, että autonomia yhtenä motivoivana työn
piirteenä voi johtaa positiivisiin seurauksiin positiivisten tunteiden kautta. Samoin
Hobfollin (1989; 2002) voimavarojen säilyttämisen teorian mukaan työntekijät, joilla on
enemmän voimavaroja, todennäköisemmin kokevat hyvinvointia.
Niin kuin aikaisemmin luvussa 2.4.3 esiteltiin, samansuuntaisia tuloksia autonomian,
työn imun ja suoriutumisen yhteyksistä on aikaisemmin saatu muun muassa Salanovan,
Agut’n ja Peirón (2005), Schaufelin, Bakkerin ja Van Rhenenin (2009) sekä Bakkerin ja
Balin (2010) tutkimuksissa. Tosin Salanovan, Agut’n ja Peirón (2005) tutkimuksessa
autonomiaa ja muita työpaikan voimavaroja (koulutus ja teknologia) käsiteltiin raken-
neyhtälömallissa yhtenä ryppäänä, joten on vaikea arvioida, mikä oli yksittäisen voima-
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varan osuus mallissa. Autonomia kuitenkin korreloi erikseen positiivisesti omistautumi-
sen (työn imu), palveluilmapiirin ja asiakaslojaalisuuden (suoriutuminen) kanssa (mt.).
Myös Schaufelin, Bakkerin ja Van Rhenenin (2009) autonomia oli yksi osa työn voima-
varoja rakenneyhtälömallissa. Autonomia oli kuitenkin korrelaatioiden perusteella posi-
tiivisessa yhteydessä vuoden kuluttua mitattuun työn imuun (mt.). Bakkerin ja Balin
(2010) tutkimuksessa viikkotason autonomia oli positiivisessa yhteydessä saman ja seu-
raavan viikon työn imuun sekä myös suoriutumiseen. Heidän tutkimuksessaan suoriutu-
misen mittariin sisältyi sekä roolinsisäisen että roolinylittävän suoriutumisen osioita, eli
suoriutumisen mittari oli erilainen kuin tässä tutkimuksessa.
Hypoteesin H2 mukaisesti työn imun oletettiin olevan positiivisessa yhteydessä työssä
suoriutumiseen. Hypoteesi sai vahvistusta. Vastaajat, jotka kokivat enemmän työn imua,
arvioivat myös suoriutumisensa paremmaksi. Tulos on TV-TV -mallin mukainen, sillä
mallissa työn imun oletetaan olevan yhteydessä positiivisiin lopputuloksiin. Kuten lu-
vussa 2.5.1 todettiin, työn imun on aikaisemmissa empiirisissä tutkimuksissa todettu
olevan yhteydessä suoriutumiseen muun muassa Halbeslebenin (2010) sekä Christianin,
Garzan ja Slaughterin (2011) meta-analyyseissa, Hakasen ja Perhoniemen (2008), Bak-
kerin ja Balin (2010) tutkimuksissa sekä tiimitasolla Torrenten, Salanovan, Llorensin &
Schaufelin (2012) tutkimuksessa. Lisäksi työn imu on ollut yhteydessä päivän liikevaih-
toon (Xanthopoulou, Bakker, Demerouti & Schaufeli, 2009b) ja tehtäväsuoriutumiseen
ja asiakastyytyväisyyteen (Salanova, Agut & Peiró, 2005). Tulos on oletetun mukainen
sekä linjassa aikaisemman empiirisen tutkimuksen kanssa. Luvun 2.5.1 lopussa kuvat-
tiin mahdollisia selityksiä työn imua kokevien paremmalle suoriutumiselle.
Hypoteesi H3a työn imun välittäjävaikutuksesta ilmapiirin ja suoriutumisen yhteyteen ei
saanut tukea, sillä ilmapiiri ei täyttänyt välittyneisyyden ehtoja. Tulos ei ole TV–TV -
mallin motivaatioprosessin mukainen. Aikaisemmassa tutkimuksessa esimerkiksi Parke-
rin ja kollegoiden (2003) meta-analyysissa työhön liittyvät asenteet välittivät yleisen
psykologisen ilmapiirin yhteyttä suoriutumiseen. Tulokset olivat erisuuntaisia kuin tässä
opinnäytetyössä mutta kuten aiemmin todettiin, myös Parkerin ja kollegoiden (2003)
tutkimusasetelma ja muuttujat olivat erilaisia kuin tässä opinnäytetyössä. Psykologinen
ilmapiiri tarkoitti työhön, rooliin, johtajuuteen, työryhmään sekä organisaatioon liittyviä
havaintoja. Työhön liittyviin asenteisiin ei myöskään sisältynyt työn imua vaan työtyy-
tyväisyys, sitoutuminen ja työhön liittyminen. (Mt.)
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Hypoteesi H3b sai tukea. Työn imu välitti täysin ystävällisyyden ja työssä suoriutumi-
sen yhteyttä TV-TV -mallin oletusten mukaisesti. Aikaisemmassa tutkimuksessa työn
imu on välittänyt työtoverien emotionaalisen tuen yhteyttä tehtäväsuoriutumiseen mat-
kustamohenkilökunnalla (Xanthopoulou ym. 2008), joten tulokset olivat samansuuntai-
sia kuin tässä tutkimuksessa. Mitattu emotionaalinen tuki oli myös tämän tutkimuksen
ystävällisyyden kaltainen muuttuja.
Hypoteesin H3c mukaisesti työn imu välitti osittain autonomian ja työssä suoriutumisen
yhteyttä. Tulos on TV-TV -mallin motivaatioprosessin mukainen. Kuten luvussa 2.4.3
mainittiin, työn imu on aikaisemmin välittänyt työn voimavarojen (työhön liittyvä kou-
lutus, autonomia ja teknologia) yhteyttä suoriutumiseen sekä parempaan työntekijöiden
väliseen palveluilmapiiriin Salanovan, Agut’n ja Peirón (2005) tutkimuksessa espanja-
laisilla hotelli- ja ravintolatyötekijöillä. On kuitenkin vaikea arvioida autonomian
osuutta suoriutumiseen heidän tutkimuksessaan, sillä muuttujia tarkasteltiin rakenneyh-
tälömallissa yhtenä ryppäänä. Bakkerin ja Balin (2010) tutkimuksessa työn imu välitti
täysin autonomian yhteyttä suoriutumiseen.
6.2 Tutkimukselliset haasteet ja rajoitukset
Tässä luvussa käsitellään tutkimuksen menetelmällisiä haasteita ja rajoituksia, jotka liit-
tyvät pääosin aineiston luonteeseen, käytettyihin mittareihin, aineiston sopivuuteen va-
littuihin tilastollisiin menetelmiin sekä kohdejoukon erityislaatuun.
Poikkileikkausaineiston vuoksi ei voida tehdä johtopäätöksiä muuttujien välisistä kau-
saalisuhteista. Ei voida sanoa, että työn voimavarat aiheuttaisivat työn imua ja työn imu
työssä suoriutumista. Myös päinvastaiset vaikutussuhteet ovat mahdollisia. Työn imua
kokevien työtoverit voivat myös käyttäytyä heitä kohtaan ystävällisemmin tai työn imua
kokevat voivat arvioida sosiaalista ympäristöä positiivisemmin. Työlleen omistautuneet,
uppoutuneet ja tarmokkaat työntekijät mahdollisesti saavat toimia työssään autonomi-
semmin. Hyvä tehtäväsuoriutuminen voi lisätä työn imun kokemuksia. Tutkimus poh-
jautuu kuitenkin teoreettisiin lähtökohtiin ja tulokset vastaavat pääosin aikaisempia mo-
tivaatioprosessia koskevia tuloksia. TV–TV -mallissa on otettu huomioon, että työn voi-
mavarojen ja työn imun välillä voi olla kaksisuuntainen vuorovaikutussuhde, mutta
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tässä poikkileikkausaineistossa ei voida todentaa sitä. Pitkittäistutkimuksissa on saatu
vahvistusta työn imun ja työn voimavarojen vastavuoroiselle vuorovaikutussuhteelle
(mm. Hakanen, Perhoniemi & Toppinen-Tanner, 2008).
Poikkileikkausaineisto aiheuttaa menetelmällisiä haasteita mediaation tutkimiselle niin
ikään koska vaikutuksen suuntaa ei voida tarkastella. Mediaatioanalyysissa oletetaan,
että mediaattori aiheuttaa riippuvan muuttujan vaihtelua, eikä toisin päin. Jos suoriutu-
minen aiheuttaa työn imua, se voi vääristää mediaatioanalyysin tuloksia (Baron &
Kenny, 1986), sillä kaksisuuntaisessa vuorovaikutussuhteessa molemmat muuttujat ovat
sekä aiheuttajia että seurauksia (Judd & Kenny, 1981, 192–193). Tutkimusotetta voitai-
siin kehittää tarkastelemalla yhteyksiä pitkittäisasetelmassa. Tällöin voitaisiin paremmin
tehdä johtopäätöksiä yhteyksien suunnasta.
Tutkimuksessa käytettiin pääasiassa paljon käytettyjä ja reliaabeleiksi ja valideiksi ha-
vaittuja mittareita. Suoriutumisen mittari on yhdistelmä Goodmanin ja Svyantekin
(1999) sekä Perhoniemen ja Hakasen (2010) kehittämiä osioita, joten se ei ole täysin
vertailukelpoinen muihin Goodmanin & Svyantekin (1999) mittarilla tehtyihin tutki-
muksiin. Mittarin reliabiliteetti oli kuitenkin hyvä (α = .87). Ystävällisyyden mittarista
ei ole kertynyt vielä paljoa tutkimustietoa, johon tämän tutkimuksen tuloksia voisi ver-
rata. Mittaria on julkaistuissa tutkimuksissa käytetty tiettävästi aikaisemmin vain ham-
maslääkäreillä ja hammashoitajilla (Perhoniemi & Hakanen, 2013). Kuten aikaisemmin
mainittiin (luku 4.2), muuttujia muodostettaessa aineiston mittarit erottuivat pääosin
omille faktoreilleen. Kuitenkin yksi autonomian osio latautui pienillä faktorilatauksilla
useille faktoreille, yhdessä työn imun, ystävällisyyden ja suoriutumisen kanssa. Toisin
sanoen osiossa oli yhteisvaihtelua ja päällekkäisyyttä muiden muuttujien kanssa. Tästä
huolimatta tutkimuksessa päätettiin käyttää kyseistä Karasekin (1979) autonomian mit-
taria, sillä se on hyvin klassinen mittari.
Suoriutuminen on moniulotteinen käsite. Kuten aikaisemmin luvussa 2.5 todettiin, suo-
riutumisesta erotellaan tehtäväsuoriutumisen lisäksi kontekstuaalinen suoriutuminen
sekä joidenkin tutkijoiden mukaan myös haitallinen työkäyttäytyminen ja adaptiivinen
suoriutuminen (mm. Koopmans ym., 2011). Lisäksi näiden tyyppien sisällä on erilaisia
operationalisointimahdollisuuksia. Jos tässä tutkimuksessa olisi tarkasteltu muita suo-
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riutumisen tyyppejä tai käytetty eri suoriutumisen mittaria, tulokset voisivat olla erilai-
sia. Tässä tutkimuksessa työpaikan sosiaalisena voimavarana tarkasteltu työtoverien ys-
tävällisyys voisi toisessa tutkimuksessa kuulua kontekstuaaliseen suoriutumiseen. Se
muistuttaa kontekstuaalisen suoriutumisen osa-alueita, kuten auttamista, joka helpottaa
yhteistyötä työpaikalla.
Kuten teoriaosan luvussa 2.4.1 mainittiin, ilmapiiriä on aikaisemmassa tutkimuksessa
käsitteellistetty eri tavoin ja sen sisältö on vaihdellut. Tämän vuoksi suoraan vertailukel-
poisia ilmapiirin tutkimuksia on haasteellista löytää. Joissakin tutkimuksissa ilmapiiri
on käsittänyt havaintoja moninaisista työpaikan ja työn piirteistä. Tässä tutkimuksessa
ilmapiiri ei tarkoita kattokäsitettä arvioille erilaisista työn tai organisaation piirteistä,
vaan ilmapiiriä käsiteltiin yhtenä työn voimavaratekijöistä ystävällisyyden ja autono-
mian rinnalla. Tässä tutkimuksessa ilmapiiri on yleisluontoinen, adjektiiveihin perus-
tuva, arvio työpaikan ilmapiiristä. Vastaajille on eksplikoitu, että kysymys koskee työ-
paikan ilmapiiriä. Mittarissa ei tarkennettu, mitä tilanteita tai työpaikan ominaisuuksia
vastaajan erityisesti ajatella ilmapiirin näkökulmasta. Ilmapiiri on melko abstraktin ta-
son muuttuja verrattuna esimerkiksi ystävällisyyteen, mikä voi osaltaan selittää sitä, että
ilmapiiri ei ollut merkitsevästi yhteydessä tehtäväsuoriutumiseen.
Aineiston muuttujia mitattiin itsearviointina, mikä voi aiheuttaa monenlaisia vääristy-
miä. Kysymykset työn imusta ja suoriutumisesta kohdistuivat nimenomaan omaan it-
seen ja omaan toimintaan. Arviot omasta suoriutumisesta poikkeavat usein toisten teke-
mistä arvioista, ollen monesti suopeampia kuin esimiehen tekemät arviot (Cheung,
1999). Havainnoijaan perustuvien mittauserojen syiksi on epäilty muun muassa organi-
saation kontekstia, arviointitapaa, arvioijan kognitiivisia rajoitteita, palautteen saata-
vuutta tai arvioijan ominaisuuksia (mt.). Tiedetään, että ihmisillä on taipumusta vastata
sosiaalisesti suotavalla tavalla (Podsakoff, MacKenzie, Lee & Podsakoff, 2003). Lisäksi
vastauksiin voivat heijastua ihmisten persoonallisuuserot ja implisiittiset teoriat asioiden
yhteyksistä, kuten myös taipumus vastata yhdenmukaisesti samantyyppisiä asioita mit-
taaviin kysymyksiin (mt.).
Joitakin vastaamiseen ja havaitsemiseen liittyviä vääristymiä voidaan vähentää kerää-
mällä tietoa henkilön suoriutumisesta ulkopuolisilta ihmisiltä, kuten esimieheltä. Kui-
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tenkin myös toisen henkilön tekemä arvio suoriutumisesta voi olla vääristynyt. Esimie-
hen tekemään arvioon voi vaikuttaa itsearviointia enemmän halo-efekti eli taipumus
olettaa muita positiivisia piirteitä yhden positiivisen ominaisuuden, kuten yleisvaikutel-
man perusteella (Cheung, 1999). Toisaalta itsenäisen asiantuntijatyön tehokkuutta ja
laatua voi toisen ihmisen olla hankala arvioida. Tutkimusasetelmaa voisi parantaa, jos
suoriutumisen mittauksessa huomioitaisiin itsearvioinnin ohella esimiehen arvio suoriu-
tumisesta. Näin saataisiin mitattua yksilön suoriutumista kahdesta eri näkökulmasta ja
voitaisiin todeta, onko arvioissa eroja.
Mediaatioanalyysin oletuksiin kuuluu, että mediaattorissa ei saa olla mittausvirheitä
(Baron & Kenny, 1986). Tyypillisesti mediaattorin mittausvirhe johtaa mediaattorin
merkityksen aliarvioimiseen sekä riippumattoman ja riippuvan muuttujan yhteyden yli-
arvioimiseen kertoimien ollessa positiivisia. Riippumattoman muuttujan merkitys yliko-
rostuu entisestään jos riippuva muuttuja aiheuttaa mediaattorin ja mediaattori riippumat-
toman muuttujan. Mittausvirheitä kuitenkin tyypillisesti on psykologian alan mielen-
sisäisiä tuntemuksia mittaavissa muuttujissa ja niitä saattaa olla myös tämän opinnäyte-
työn muuttujissa. Mittausvirheiden aiheuttamaa epäluotettavuutta voitaisiin jatkossa vä-
hentää tutkimalla muuttujien välisiä yhteyksiä rakenneyhtälömallien avulla ja käyttä-
mällä muuttujista useita mittareita. (Mt.)
Parametrisiin menetelmiin liittyvän aineiston normaalijakaumaoletuksen toteutumisessa
havaittiin haasteita, kuten todettiin luvussa 4.4. Kolmogorov-Smirnov ja Shapiro-Wilk -
testien perusteella mikään aineiston muuttujista ei ollut normaalisti jakautunut – tosin
suurissa otoksissa normaalijakauman merkitsevyystestit tulevat todennäköisemmin mer-
kitseviksi kuin pienissä otoksissa. Histogrammitarkasteluiden perusteella kaikissa muut-
tujissa oli normaalijakauman piirteitä. Työn imu -summamuuttuja oli vino asteikon po-
sitiiviseen päähän (vinousluku -.93). Työn imun vinous saattaa vääristää tuloksia käyte-
tyillä parametrisillä menetelmillä.
Korrelaatio- ja toleranssilukujen tarkastelun perusteella muuttujien multikollineaarisuus
ei vaikuttanut todennäköiseltä. VIF-luvut, jotka olivat yli yhden, jättivät kuitenkin avoi-
meksi multikollineaarisuuden mahdollisuuden, jonka johdosta regressiomalli voisi olla
vääristynyt (Pallant, 2013, 164; Field, 2013, 325). Alkutarkasteluissa havaittiin, että ai-
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neiston muuttujissa oli jonkin verran poikkeavia havaintoja, Z-arvojen perusteella eri-
tyisesti työn imun ja ystävällisyyden arvoissa. Koska outlierien ei voitu todeta johtuvan
virheestä eikä vastaajien kuuluvan kohdejoukon ulkopuolelle, outlier-vastaukset jätettiin
aineistoon. Outlierit saattavat kuitenkin vääristää tuloksia. Typistettyä keskiarvoa tar-
kasteltaessa ei ääriarvoilla kuitenkaan havaittu olevan juuri vaikutusta keskiarvoon ja
Cookin arvojen perusteella poikkeavien havaintojen ei pitäisi vaikuttaa tulokseen.
Vastaajat edustavat spesifiä ammattiryhmää, joten tulosten yleistettävyyttä muun tyyp-
pistä työtä tekeviin on syytä pohtia. Tulokset ovat paremmin vertailukelpoisia muihin
asiantuntijatyötä tekeviin ryhmiin kuin suorittavaa työtä tekeviin. Erityyppisessä työssä
muut työn voimavarat voivat olla keskeisiä. Tässä työssä tutkittiin kuitenkin melko
yleisluontoisia työn voimavaroja. Esimerkiksi itsemääräytymisen teorian (Ryan & Deci,
2000) mukaan kokemus autonomiasta ja yhteenkuuluvuudesta palvelevat ihmisen perus-
tarpeita. Näin ollen autonomian ja työpaikan sosiaalista yhteenkuuluvuutta kuvaavien
ystävällisyyden ja ilmapiirin, voisi olettaa olevan relevantteja monella toimialalla ja mo-
nenlaisissa työtehtävissä toimiville. Ammattiryhmän lisäksi vastausajankohta on ollut
jossakin määrin erityinen ainakin vastaajien enemmistön, käräjätuomarien osalta, sillä
vastausajankohtana käräjäoikeuksissa oli aiempaakin suurempi työpaine ja muutosti-
lanne, kuten luvussa 4.1 kuvattiin. Toisaalta nykyaikana tehokkuusvaatimusten lisäänty-
minen ja jatkuvat muutokset ovat monella työpaikalla tuttu tilanne. Aikaisemmasta tut-
kimuksesta tiedetään, että työn voimavarojen merkitys on ollut erityisen tärkeä silloin
kun työssä on paljon vaatimustekijöitä, joten olisi mielenkiintoista tutkia tällaisessa ti-
lanteessa voimavaratekijöiden ohella myös vaatimustekijöitä.
6.3 Tutkimustulosten käytännön merkitys ja jatkotutki-
muksen aiheita
Tässä tutkimuksessa saatiin vahvistusta ja lisätietoa TV–TV -mallin mukaisesta moti-
vaatioprosessista. Tutkimuksen ansio on motivaatioprosessin oletusten testaaminen hie-
man erilaisilla muuttujilla kuin aikaisemmin sekä uudenlaisessa kohderyhmässä. Työto-
verien ystävällisyyttä ei tähän tapaan käsitteellistettynä ole työhyvinvointitutkimuksessa
paljoa tutkittu ja siitä löytyy ylipäätään niukasti tutkimustietoa. Ystävällisyyteen liittyvä
tutkimustieto koskee emotionaalista sosiaalista tukea ja työtoverien kohteliasta, työpai-
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kan normien mukaista keskinäisen kunnioituksen säilyttävää käytöstä. Vastaavalla ta-
valla käsitteellistettyä huomaavaisuutta ja työtoverin positiivisen mielen tukemista ei
myöskään tiettävästi aikaisemmin ole tutkittu osana TV–TV -mallia, lukuun ottamatta
Perhoniemen ja Hakasen (2013) tutkimusta työn imun ja ystävällisyyden siirtymisestä.
Tulokset nostavat esiin työpaikan voimavarojen: autonomian ja ystävällisyyden tärkey-
den työn imun ja työssä suoriutumisen kokemuksille sekä ilmapiirin tärkeyden työn
imun kokemuksille. Työn voimavarat voivat mahdollistaa positiiviset kehityskulut ja
kannustaa työntekijöitä panostamaan energiaa työhönsä. Työn imun yhteys hyvään suo-
riutumiseen tekee työn imun mielenkiintoiseksi organisaation tehokkuuden näkökul-
masta. Työntekijöiden positiiviset tunteet työssä voivat olla organisaatiolle kilpailuetu,
ei pelkästään työntekijöiden viihtyvyyden vaan myös suoraan tehokkuuden ja tuloksen-
teon kautta. Teoreettisten oletusten ja aikaisemman tutkimuksen perusteella voimavaro-
jen ja hyvien lopputulosten ennustetaan kertyvän. Työpaikoilla voidaankin tietoisesti tu-
kea työn voimavaratekijöitä, työntekijöiden positiivisia kokemuksia työssä, sekä myön-
teisiä hyvinvoinnin kierteitä.
Kohderyhmän, tuomarien ja esittelijöiden, työ on lähtökohtaisesti hyvin itsenäistä ja
heillä on paljon vastuuta. Laajat päätöksenteon mahdollisuudet ovat tyypillisiä lakimies-
työlle ylipäätään (Karasek & Theorell, 1990, 74). Sen lisäksi, että autonomia on tuoma-
rien ja esittelijöiden työn ominaispiirre, jota sisältyy työhön suurimmalla osalla vastaa-
jista muihin ammattiryhmiin verrattuna, tulokset tukevat autonomian keskeisyyttä työn
voimavaratekijänä. Kohderyhmässä vastaajat, joiden työssä oli enemmän mahdollisuuk-
sia tehdä itsenäisiä päätöksiä ja päättää omasta työstä ja työtavoista, kokivat enemmän
työn imua ja suoriutuvansa paremmin työtehtävistään. Tukemalla työntekijöiden mah-
dollisuuksia autonomiseen työskentelyyn voidaan tukea työn imua ja suoriutumista.
Aikaisemmassa tutkimuksessa ei ole päästy yhteisymmärrykseen siitä, minkälainen työ-
paikan ilmapiiri tukisi työn imua (Bakker, Albrecht & Leiter, 2011). Tämän tutkimuk-
sen perusteella voidaan sanoa, että työn imuun on positiivisessa yhteydessä ainakin sel-
lainen ilmapiiri, joka on vapautunut ja mukava, kannustava ja uusia ideoita tukeva, eikä
ole jännittynyt ja kireä. Ilmapiirin yhteydestä suoriutumiseen saatiin sen verran lisätie-
toa, että tässä tutkimuksessa se ei ollut yhteydessä tehtäväsuoriutumiseen.
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Työtoverien osoittama tervehtiminen, eleillä huomioiminen, hyvän tuulen tukeminen ja
mahdollisuus jutella myös työn ulkopuolisista asioista eli arviot työtoverien ystävälli-
syydestä ja huomaavaisuudesta, olivat yhteydessä korkeampiin työn imun ja suoriutumi-
sen arvioihin. Työn imu välitti täysin ystävällisyyden yhteyttä suoriutumiseen. Työtove-
rien ystävällinen, huomaavainen käytös on sosiaalisesti toivottava piirre, mutta sen käy-
tännön merkitys työn sujumiselle ja työntekijän kokemukselle voi tulosten perusteella
olla suurempi kuin voisi olettaa. Se, että ystävällisyys oli merkitsevästi yhteydessä työn
imuun ja koettuun työssä suoriutumiseen tässä kohderyhmässä, korostaa ystävällisyyden
tärkeyttä. Työn itsenäisyydestä huolimatta työtoverien ystävällisyys oli merkitsevästi
yhteydessä tuomarien ja esittelijöiden työn imuun ja myös työtehtävistä suoriutumiseen.
Ystävällinen käytös täyttää ihmisten perustarpeita todennäköisesti suurimmalla osalla
työpaikoista ja toimialoista. Positiivinen sosiaalinen vuorovaikutus voi tukea työnteki-
jöiden kuulumisentarpeita työssä ja lisätä todennäköisyyttä, että työntekijä on sisäisesti
motivoitunut (Deci & Ryan, 2000). Kohtelias ja ystävällinen käytös voi mahdollistaa
hyvien suhteiden säilyttämisen, ehkäistä suuremmat kriisit ja niiden selvittämisen, orga-
nisaatiokansalaiskäyttäytymisen tapaan (Organ ym., 2006, 197–203, 212). Lisäksi hyvät
suhteet työtovereihin voivat auttaa pitämään kiinni hyvistä työntekijöistä houkutella uu-
sia työntekijöitä, sillä monet työskentelevät mieluummin ympäristössä, jossa työtoverit
ovat läheisiä (mt.). Tiedetään myös, että työntekijöiden tunnetilat voivat välittyä työnte-
kijältä toiselle, joten siitäkin näkökulmasta on tärkeä tukea myönteistä vuorovaikutusta
ja positiivisia kokemuksia työssä. Esimerkiksi työn imu on aikaisemmin välittynyt työ-
tovereille nimenomaan ystävällisen käyttäytymisen kautta (Perhoniemi & Hakanen,
2013).
Tulosten perusteella työpaikoilla kannattaisi kiinnittää erityistä huomiota ja tukea työn-
tekijöiden huomaavaista käyttäytymistä toisiaan kohtaan. Interventiotutkimuksissa on
havaittu, että ystävällistä käytöstä voidaan opettaa työyhteisöissä (mm. Leiter ym.,
2011; Osatuke, Moore, Ward, Dyrenforth & Belton, 2009). Schaufeli ja Salanova (2010,
403) ovat ehdottaneet, että sosiaalisiin suhteisiin keskittyvässä työn imun edistämisin-
terventiossa voitaisiin viettää aikaa työtoverien kanssa esimerkiksi tauoilla, puhua myös
muista kuin työhön liittyvistä asioista sekä kiinnittää huomiota lojaalisuuteen, kuuntele-
miseen, tiedon jakamiseen ja muiden auttamiseen. Tämän tutkimuksen tulokset tuovat
vahvistusta näille suosituksille.
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Tässä tutkimuksessa tarkasteltiin työtoverien ystävällistä käytöstä. Asiaa voi ajatella
myös toisesta näkökulmasta: jokainen työntekijä voi omalta osaltaan valita ystävällisen
tavan käyttäytyä ja luoda siten työpaikalla ystävällisen käytöksen kulttuuria sekä tukea
työtovereidensa työn imua ja suoriutumista. Paitsi että toisten ilahduttamisesta saa hy-
vän mielen, on myös havaittu, että kohteliaasti käyttäytyvät koetaan lämminhenkisiksi,
osaaviksi, johtajamaisiksi ja heiltä kysytään enemmän apua, mikä voi auttaa kohteliasta
suoriutumaan paremmin (Porath, Gerbasi & Schorch, 2015). Kohteliaaksi havaittua hen-
kilöä kohtaan voidaan olla kannustavampia, valmiita näkemään vaivaa hänen puolestaan
sekä suosittelemaan häntä suuremmalla todennäköisyydellä (mt.). Sosiaalisen tuen anta-
minen on myös ollut yhteydessä sosiaalisen tuen saamiseen (Bowling, Beehr, & Swa-
der, 2005), joten käyttäytymällä huomaavaisesti muita kohtaan lisää todennäköisyyttä
saada itse samanlaista kohtelua.
Jatkotutkimuksessa kannattaisi selvittää tarkemmin tämän tutkimuksen havaintoja. Pit-
kittäisasetelmassa on mahdollista tehdä paremmin johtopäätöksiä kausaalisuhteista ja
tarkastella myös mahdollisia käänteisiä vuorovaikutussuhteita työn imusta voimavaroi-
hin ja suoriutumisesta työn imuun ja voimavaroihin. Toisessa aineistossa, jossa on fak-
toroitavissa työn imun kolmen dimension rakenne, voidaan tarkastella, kuinka työpai-
kan voimavarat ja suoriutuminen ovat yhteydessä työn imun eri ulottuvuuksiin: tar-
moon, omistautumiseen ja uppoutumiseen. Toisessa ammattiryhmässä voidaan todentaa,
ovatko tulokset samansuuntaisia kuin tuomareilla ja esittelijöillä.
Voimavaratekijöiden ohessa voisi olla hedelmällistä tarkastella myös vaatimustekijöi-
den merkitystä työn imun ja työssä suoriutumisen kannalta sekä yhteisvaikutuksia työn
voimavaratekijöiden kanssa. TV–TV -malli on siihen toimiva viitekehys, sillä sen avulla
on mahdollista tarkastella sekä työn voimavara- että kuormitustekijöitä. Työtoverien ys-
tävällisen käytöksen ohella voidaan tarkastella myös työtoverien instrumentaalista tukea
ja toisaalta negatiivista sosiaalista käytöstä, jolloin saataisiin kattavampi kuva siitä,
kuinka työtoverien väliset sosiaaliset suhteet ovat yhteydessä työn imuun ja suoriutumi-
seen. Suoriutumisen mittaamisessa kannattaisi huomioida työntekijän oman arvion
ohella myös esimiehen arvio - näin saataisiin toinen näkökulma suoriutumisen arvioin-
tiin. Jatkotutkimuksessa voisi olla mielenkiintoista huomioida tehtäväsuoriutumisen
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ohella myös kontekstuaalisen suoriutumisen, haitallisen työkäyttäytymisen tai adaptiivi-
sen suoriutumisen indikaattoreita.
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LIITTEET
Liite 1. Tutkimuksessa käytetyt mittarit
TYÖN IMU (Schaufeli, Bakker & Salanova, 2006)
Kuinka usein Sinulla on seuraavien väittämien kaltaisia tuntemuksia tai ajatuksia?
Tarmokkuus
∂ Tunnen olevani täynnä energiaa, kun teen työtäni
∂ Tunnen itseni vahvaksi ja tarmokkaaksi työssäni
∂ Aamulla herättyäni minusta tuntuu hyvältä lähteä töihin
Omistautuminen
∂ Olen innostunut työstäni
∂ Työni inspiroi minua
∂ Olen ylpeä työstäni
Uppoutuminen
∂ Tunnen tyydytystä, kun olen syventynyt työhöni
∂ Olen täysin uppoutunut työhöni
∂ Kun työskentelen, työ vie minut mukanaan
(0 = ei/en koskaan, 1 = muutaman kerran vuodessa, 2 = kerran kuussa, 3 = muutaman
kerran kuussa, 4 = kerran viikossa, 5 = muutaman kerran viikossa, 6 = päivittäin)
TYÖSSÄ SUORIUTUMINEN
(Goodman & Svyantek, 1999)
∂ Osoitan osaamista työni kaikilla osa-alueilla
∂ Olen pätevä työni kaikilla osa-alueilla ja hoidan tehtäväni ammattitaidolla
∂ Suoriudun hyvin työni kokonaisuudesta tekemällä työt, niin kuin ne kuuluu
tehdä
(Perhoniemi & Hakanen, 2010)
∂ Suoriudun vaadittavasta työmäärästä erittäin hyvin
∂ Työni laatu on mielestäni erittäin korkeatasoista
(1 = täysin eri mieltä, 2 = eri mieltä, 3 = hieman eri mieltä, 4 = ei samaa muttei eri
mieltäkään, 5 = hieman samaa mieltä, 6 = samaa mieltä, 7 = täysin samaa mieltä)
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ILMAPIIRI (Lindström, Hottinen & Bredenberg, 2000)
Millainen on työpaikkasi ilmapiiri?
∂ jännittynyt ja kireä (asteikko käännetty analyyseihin)
∂ vapautunut ja mukava
∂ kannustava ja uusia ideoita tukeva
(1 = täysin eri mieltä, 2 = melko eri mieltä, 3 = ei samaa muttei eri mieltäkään, 4 = lähes
samaa mieltä, 5 = täysin samaa mieltä)
TYÖTOVERIEN YSTÄVÄLLISYYS (Perhoniemi & Hakanen, 2010)
∂ Työtoverini tervehtivät minua työpäivän alkaessa
∂ Työtoverini huomioivat minua eleillään, esimerkiksi hymyilemällä
∂ Työtoverini pyrkivät saamaan minut hyvälle tuulelle
∂ Voimme työtoverieni kanssa jutella välillä myös työn ulkopuolisista asioista
(1 = hyvin harvoin / en koskaan, 2 = harvoin, 3 = joskus, 4 = usein, 5 = hyvin usein)
AUTONOMIA (Karasek, 1979)
∂ Voin tehdä paljon itsenäisiä päätöksiä työssäni
∂ Minulla on paljon sananvaltaa omiin töihini
∂ Minulla on hyvin vähän vapautta päättää, miten teen työni (asteikko
käännetty analyyseihin)
(1 = Täysin eri mieltä, 2 = melko eri mieltä, 3 = ei samaa muttei eri mieltäkään, 4 =
lähes samaa mieltä, 5= Täysin samaa mieltä)
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Liite 2. Tutkimuksen kohderyhmä
Taulukko 7. Tutkimuksen kohderyhmä (Perhoniemi & Hakanen, 2010, 32; Finlex,
2016: Yleisten tuomioistuimien henkilökuntaa.)
Kysely lähetetty Ei mukana
tutkimuksessa
Käräjäoikeudet kansliahenkilökunta,
maallikkojäsenet,
lautamiehet
           Tuomarit käräjäoikeuden päällikkö eli laamanni,
käräjätuomarit, käräjäviskaalit, pieni
joukko notaareja
           Esittelijät käräjäoikeuksissa ei ole esittelijöitä
Hovioikeudet kansliahenkilökunta
           Tuomarit hovioikeuden päällikkö eli presidentti,
hovioikeudenlaamannit (osaston
johtajat),
hovioikeudenneuvokset
           Esittelijät asessorit tai viskaalit (joista osa oli
merkinnyt tutkimuksessa tekevänsä
tutkimushetkellä tuomarin työtä)
Korkein oikeus kansliahenkilökunta
          Tuomarit presidentti,
oikeusneuvokset
          Esittelijät vanhemmat oikeussihteerit,
oikeussihteerit tai esittelijäneuvokset
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Liite 3. Vastaajien taustatiedot
Taulukko 8. Vastaajien taustatiedot (N=703)
Ka N %
Sukupuoli 100
Naisia 337 48,0
Miehiä 365 52,0
Ikäryhmä 100
0-35 vuotta 88 12,9
36–45 vuotta 136 20,0
46–55 vuotta 187 27,5
56 vuotta tai yli 270 39,6
Keski-ikä, vuotta 49,93
Tehtävänimike 100
Tuomareita 551 78,8
Esittelijöitä 148 21,2
Tuomioistuinaste / tehtävänimike 100
Käräjäoikeudet 400 56,9
Tuomareita 396
Esittelijöitä 2
Hovioikeudet 270 38,4
Tuomareita 144
Esittelijöitä 124
Korkein oikeus 33 4,7
Tuomareita 11
Esittelijöitä 22
Esimiesasema 100
Ei esimiesasemaa 554 81,5
Keskijohto 75 11,0
Virastopäällikkö 51 7,5
Työtunnit viikossa 100
0-29 tuntia 16 2,3
30–39 tuntia 137 19,8
40–44 tuntia 308 44,5
45–49 tuntia 139 20,1
50 tuntia tai yli 92 13,3
Työtunteja keskimäärin 41,44
84
Liite 4. Faktorianalyysi aineiston mittareista
Taulukko 9. Faktorianalyysi aineiston mittareista
Mittari Osio F1 F2 F3 F4 F5 F6 Kommunaliteetit
Työn imu Työni inspiroi minua (Om) .856 .818
Työn imu Olen innostunut työstäni (Om) .818 -.114 -.144 .824
Työn imu Tunnen tyydytystä, kun olen syventynyt työhöni (Up) .718 .143 .651
Työn imu Aamulla herättyäni minusta tuntuu hyvältä lähteä töihin (Ta) .613 -.192 .600
Työn imu Olen ylpeä työstäni (Om) .597 .108 .475
Ilmapiiri Vapautunut ja mukava ilmapiiri 1.013 .935
Ilmapiiri Ei jännittynyt ja kireä (käännetty) .843 .683
Ilmapiiri Kannustava ja uusia ideoita tukeva ilmapiiri .608 .458
Suoriutuminen Olen pätevä työni kaikilla osa-alueilla ja hoidan tehtäväni ammattitaidolla .916 .104
Suoriutuminen Suoriudun hyvin työni kokonaisuudesta tekemällä työt, niin kuin ne kuuluu tehdä .842 .777
Suoriutuminen Osoitan osaamista työni kaikilla osa-alueilla .776 .698
Suoriutuminen Työni laatu on mielestäni erittäin korkeatasoista .755
Suoriutuminen Suoriudun vaadittavasta työmäärästä erittäin hyvin .576 -.220 .593
Työn imu Kun työskentelen, työ vie minut mukanaan (Up) .103 .122 .811 .606
Työn imu Olen täysin uppoutunut työhöni (Up) .231 .775 .111 .440
Autonomia Minulla on hyvin vähän > paljon vapautta päättää, miten teen työni (käännetty) .154 .122 -.156 .153 .800
Ystävällisyys Työtoverini huomioivat minua eleillään, esimerkiksi hymyilemällä -.116 .108 .884 .769
Ystävällisyys Työtoverini tervehtivät minua työpäivän alkaessa .690 .129
Ystävällisyys Työtoverini pyrkivät saamaan minut hyvälle tuulelle .105 .607 .711
Ystävällisyys Voimme työtovereitteni kanssa jutella välillä myös työn ulkopuolisista asioista .134 .591 .422
Autonomia Voin tehdä paljon itsenäisiä päätöksiä työssäni .146 .247 .457
Autonomia Minulla on paljon sananvaltaa omiin töihini .183 -.163 .233 .466
Työn imu Tunnen olevani täynnä energiaa, kun teen työtäni (Ta) .101 -.847 .138
Työn imu Tunnen itseni vahvaksi ja tarmokkaaksi työssäni (Ta) .209 -.748 .216
*faktorikohtaisia ominaisarvoja ei raportoida, sillä faktoreiden annettiin korreloida keskenään
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          Liite 5. Histogrammit aineiston muuttujista
Kuvio 7. Työn imun histogrammi Kuvio 8. Suoriutumisen histogrammi
Kuvio 9. Ilmapiirin histogrammi Kuvio 10. Ystävällisyyden histogrammi
Kuvio 11. Autonomian histogrammi
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 Liite 6. Regressiomallien sirontakuviot
Kuvio 12. Regressiomallin residuaalien sirontakuvio
selitettäessä työssä suoriutumista, selittäjinä ilmapiiri,
ystävällisyys, autonomia ja työn imu sekä ikä,
sukupuoli ja työtehtävä.
Kuvio 13. Regressiomallin residuaalien sirontakuvio
selitettäessä työn imua, selittäjinä ilmapiiri,
ystävällisyys ja autonomia sekä ikä, sukupuoli ja
työtehtävä.
